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ANOTACE

Tématem této bakaiské prace je problematikézeni lidskych zdrdj u konkrétniho
subjektu podnikatelské sféry, kterym je sgaolest SPORYDO s.r.o. Cilem je analyzovat
fizeni lidskych zdrdj, zejména hodnoceni a odfiovani zamistnand@ v této spolénosti a

navrhnout zrény, které by nily vést ke zlepSertizeni lidskych zdrdj v organizaci.
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TITLE

Human Resources Management and Employee EvaluatmiiRemuneration System
at Sporydo LLC.

ANNOTATION

This B.A. thesis is focused on the human resoufcdd. It deals with human
resources management and policies at SPORYDO d tdansport company. The aim of this
thesis is to analyze the human resources managem#ns company, with special attention
paid to staff remuneration and evaluation scherSeggested changes should improve the

human resources management practices in the oegiamz
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UvoD

managementu a tim jézeni lidskych zdrdj. Hlavnim cilem podnikovéhtizeni je dosazeni
Zadouciho postaveni podniku na trhu a tim i dosadeaximalni prosperity a Uspnosti.
Prostedkem k dosazenédhto cili je kvalitnifizeni lidskych zdrdj. Lidské zdroje jsou pro
organizaci zdrojem nejdeZit¢jSim, rozhoduji o prospeéit a konkurenceschopnosti
spoleénosti. Prioritou pro vSechny podniky je si tytodk# zdroje udrzet, protoZe jsou pro

podnik zdrojem tviivym, nejdrazsSim a nejcegySim.

V soutasné dob je ve vSech vysflych zemich povazovanidzeni lidskych zdrdj za
klicovy a nezbytny prvek pro G&gh podnikuRizeni lidskych zdrdj se zabyva dosahovanim
cila podniku progiednictvim lidi. V navaznosti na strategické zé&morganizace se planuji
pocty pracovniki, zabyva se jejich viiltem a gijimanim. Dale s tout@innosti také souvisi
dalSi rozvoj a vz&élavani a nesmime zapominat na motivaci fadpvSim hodnoceni a
odmenovani zamistnand. Hlavnim ukolentizeni lidskych zdrdj ve spolénosti SPORYDO
s.r.o. je poskytovat v této oblasti takové sluzkieré vedou ke spokojenosti a motivaci

pracovnik.

Cilem této bakal&'ské prace je analyzarizeni lidskych zdroji, zhodnoceni
vysledki a navrhy a doporuweni ke zlepSenipro které byla vybrana spéteost SPORYDO
s.r.o. Prvni a druha kapitola poskytuje teoretiekéhodiska, kde je vymezen vyznam a ukoly
fizeni lidskych zdrdj a poté jsou uvedeny jednotlivé druhy hodnocenidaxtiovani
zanestnand. Jedna se o zakladni Uvod do problematikgni lidskych zdrdj. Treti kapitola
je venovana stréné charakteristice sp@leosti SPORYDO s.r.0., jeji historii a s@snému
vyvoji. Ctvrta a péata kapitola jeémovana pedevsdim analyzéizeni lidskych zdrdj ve
spol&nosti a zhodnoceni vysletlkvéetns ndvrhi a dopordeni ke zlep3eni, cozZ je i cilem
bakald&ské prace. V zavecné kapitole je provedeno zhodnoceni Ukowizeni lidskych
zdroji a v @ipadt zjisttnych nedostatk nazng&eno i dalSifeSeni. K ziskani pisbnych
informaci o fizeni lidskych zdrdi v dané spolosti byla vyuZita jednak technika
pozorovani, dale metoda rozhottre zamistnanci a s jednatelem spétesti, dotaznikové

Seteni a také poznatky z vlastnich zkuSenosti, ziskalshem praxe ve spaiaosti.



1 Personalni management

Podstatou personalniho managementtizgni lidskych zdrdgj takovym zgsobem,
ktery vede ke zvySeni vykonnosti organizace. JezZ#téisti vSech manaZerm vedoucich
tymi. Personalisté musi podstatnodrou k tomuto procesufigpivat tim, Ze tento proces

rozvijeji, zdokonaluji, poskytuji rady, sluzby anpac.

Personalni prace

V praxi a odborné literate nalezneme terminy jako personalni prace, pelistikal
personalni administrativa, persondlizieni a nejnogji také tizeni lidskych zdrdj. V praxi se
tyto terminy @iliS nerozliSuji, ale v teorii ano. Terminy perslmidraceci personalistika se
spiSe pouzivaji pro obefjai ozn&eni tétocinnosti. Personalni administrativa, personalni
fizeni aftizeni lidskych zdrdji se pouZivaji spiSe k charakterizovani vyvojovévi¥oa
koncepce personalni prace. Nejmodginpojeti personalni prace je tedy o&m@o terminem
fizeni lidskych zdrdj a vyzn&uje se pedevSim tim, Ze kladetithz na strategicky aspekt

personalni prace.

Personalni prace, jak uz samotny nazev napovidaars&uje na otazky souvisejici
sc¢lovékem jako pracovni silou, s jeho zapojovanim do @rapodniku a vyuzivanim jeho
schopnosti. Déle s jeho fungovanim, vykonem, praitovchovanim a fjigzpisobovanim se
podnikovym podminkdm. Zattuje se také na vztahy, do nichZ pracovnik podnitupuje,
na vysledky jeho prace, na otazky souvisejici e jehobnim rozvoje a uspokojovani jeho
socialnich paeb. V podstat personalistika zahrnuje vSechno, co se tfgacka a jeho prace

v podniku \etns toho, co v Zivat pracovnika jeho préci v podniku owiivje *

Rizenf lidskych zdroji

Armstrong definujetizeni lidskych zdrdgj jako strategicky a logicky promysSleny
pristup kiizeni nejcengSiho statku organizace, tj. v ni pracujicich lidéri jako jednotlivci i

jako kolektiv frispivaji k dosaZeni jejich @if

Koubek iika, Zetizeni lidskych zdrdgj predstavuje nejnaysi koncepci personalni

prace, ktera se ve vydpm zahrarii zatala formovat gkdy v prtibéhu 50. a 60. letRizeni

! Koubek, J.Rizeni lidskych zdréjzaklady moderni personalistikifraha, Management Press ,1995,
ISBN 80-85943-01-8
2 Armstrong,M.:Rizenf lidskych zdréj Praha, Grada Publishing, 2002, ISBN 80-247-0468r227
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Mriviw s

Mt s

Podle autal Milkoviche a Boudreaua jé&izeni lidskych zdrdj proces pijimani
rozhodnuti v oblasti zagstnaneckych vztah ktery ovliviiuje vykonnost zagstnand i

organizaci?

V ramci této bakai&ké prace budeme uvazovat, Zze obecnym cfieani lidskych
zdroja je zajistit, aby byla organizace schopna pgeabtictvim svych lidi us@nre plnit své

cile.

Pojeti a vyznamiizeni lidskych zdroji
Podnik, ¢i jakakoliv jind organizace, mohou fungovat jen dgh podai-li se ji
shromazdit, propojit, uvést do pohybu a vyuzZivat:

v

* materialni zdroje (zdroje a jinaizzeni, material, energie),
« finantni zdroje,

e informa&ni zdroje,

* lidské zdroje.

Neustalé shroma@bvani, propojovani a vyuzivanéchto ¢tyi zdroji je s€zejnim

Ukolem podnikovéheizeni.

Cinnosti ¥izeni lidskych zdroji

Mezi ¢innostitizeni lidskych zdrdji mizeme z#adit:

* vytvéareni a analyza pracovnich mist — mj. definice pragdv ukoh, pravomoci a
odpowdnosti,

* personalni planovani - planovani igiity zandstnandé v organizaci, planovani
rozvoje zamistnand apod.,

o ziskavani, vytr a @ijimani zaméstnané — priprava a zviejpovani informaci o
novych pracovnich mistechigulvyker, vybér a @ijeti zantstnance,

* hodnoceni pracovnik piiprava patebnych formul&i, c¢asovy plan hodnoceni,

vyhodnocovani, navrhy na openi a kontrola,

% Koubek, J.Rizenf lidskych zdréj Zaklady moderni personalistikraha, Management Press, 2003,
ISBN 80-7261-033-3, str. 16
4 Milkovich,G.T., Boudreau, J.WRizeni lidskych zdréj Praha, Grada a.s., 1993, ISBN 80-85623-29-338tr.
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zarazovani pracovnik a ukortovani pracovniho po#nu — zaazeni pracovnika na
urcitou pracovni pozici, povySovanitgiazovani a snizovani na jiné pracovni misto,
odmenovani zanistnané — Wetné zantstnaneckych vyhod

vzklavani pracovnik — planovani vzélavani a hodnoceni vysledlk vcetrg
rozvojovych aktivit

pracovni vztahy — organizace jednani mezi vedenfgarizace a za#éstnanci,
zpracovani informaci o jednani, dohodach, ale ikoikace v organizaci apod.,

dale meziinnostitizeni lidskych zdrdj mizemeradit: p&e o pracovniky, personalni
informani systém, pizkum trhu prace, zdravotni & dodrZzovani zakdnv oblasti

prace a zagstnavani pracovnik

Cile ¥izeni lidskych zdroji

Obecnym cilemftizeni lidskych zdrdj je zajistit, aby byla organizace schopna

prostednictvim lidi aspsné plnit své cile. Tyka se pini cili v nasledujicich oblastech:

zabezpé&ovani a rozvoj pracovnik— schopnosti fgdvidat a uspokojovat budouci
potieby pracovnich sil a zvySovat a rozvijet podstatoBopnosti lidi tim, Ze jim
budou poskytovanyiflezitosti k soustavnému vé&dvani a rozvoji,

ocaiovani pracovnik — zvySovat motivaci a oddanost pracoungiavagnim politiky

a postug, které zajisuji oceiovani a odrénovani lidi za vSechno, ccldji a ¢ceho
dosahuiji, i za dovednosti a schopnosti, kterésjas

vztahy — cilem je vyti&t ovzduSi, vé&mz bude mozné udrzovat produktivni a
harmonické vztahy partnerstvi mezi managementera@pniky a v 8mz bude moci

vzkvétat tymova prace.
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2 Hodnoceni a odnénovani zangstnanai

Pro analyzuizeni lidskych zdrdj byly vybrany jedny ze &kejnichc¢innosti této oblasti,
a to hodnoceni a odffiovani zamstnan@. Tato oblast imo souvisi s ekonomickou
motivaci jednotlivych zagstnand a tim nejvice fispivA k dosazeni podnikovych il

spole&nosti pomoci svych lidi.

2.1 Hodnoceni zanéstnanai

Kazdy zamdstnavatel pdebuje ¥dét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji a jak
prispivaji k hospod&kym vysledkm a dobrému jménu firmy. AvSak oproti tomu i kazdy
zanestnanec pdgebuje ¥dét, jak se na & jeho zamndstnavatel diva a jak je spokojen s jeho

praci.
Tomu slouZi hodnoceni pracovijkteré spoiva v:

1. zjistovani toho, jak pracovnik vykonava svou praci,gak Ukoly a poZzadavky svého
pracovniho mista, jaké je jeho pracovni chovanizeahy ke spolupracovniin,

zakaznikm a k dalSim osobam, s nimiz v souvislosti s pdachazi ke styku,

2. stklovani zjisSénych vysledk jednotlivym pracovnikm a projednavaniéthto

vysledki s nimi,

3. hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu pra&avaiv realizaci op#ni, ktera

tomu maji napomaoci.

Hodnoceni pracovnik ma d¥ podoby, kterymi jsouformalni a neformalni

hodnoceni.

Neformalni hodnoceni

Neformalni hodnoceni neni nic jiného, neZigZné hodnoceni pracovnika jeho
nadizenym khem pracovniho procesu. Méilpzitostnou povahu a spiSe vyplyva ze situaci
daného okamziku, pocitu hodnoticiho, jeho dojmuacanentalni nalady, neZjaké fakticke
jistoty vysledku nebo Urownprace zarmstnance. V podstatjde o sodast kazdodenniho
vztahu mezi nadzenym a potizenym, sotiast ptibézné kontroly plgni pracovnich Ukdl a
pracovniho chovani a poskytovani okamzitéta@ vazby. Neformalni hodnoceni nebyva

zpravidla zaznamenavano a jen vyjing€byva gicinou rejakého personalniho rozhodnuti.
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Formalni hodnoceni

Formalni hodnoceni je¢tSinou racionalgsi a ma uwené postupy — standardy, je
periodické, ma uity interval a jeho charakteristickymi rysy je, e da naplanovat a je
systematicky. Piazuji se z & dokumenty, které se zakladaji do osobnichismdnotlivych
zamestnand. Tyto dokumenty pak slouZi jako podklad pro da8isonalniéinnosti tykajici
se zamistnance nebo skupin pracovhilNeformalni hodnoceni je sicdildzitym nastrojem
kontroly a usmrnovani pracovnik i nastrojem operativnihteSeni problérin ale zpravidla
nezarguje jednotny pistup k pracovnikm, pouziti stejnych kritérii hodnoceni,jasto velmi
subjektivni a upldiuje se pi ném faktor nahody. Je také snadno napadnutelné. RBrxpto
personalni rozhodnuti ¢ta byt radji zaloZzena na formalnim hodnoceni, kteri@qge jen

zmirgné nedostatky neformalniho hodnoceni do jisté wdistraiuje.

Mezi vyhody pravidelného formalniho hodnoceni praxika I1ze z&adit, Ze hodnotitel
poznava a hodnoti pracovniky kompléxnz hlediska jejich znalosti, dovednosti a kvalit
pottebnych k dobrému vykonavani prace. Lépe rozpozo&u@e a rozviji silné stranky
pracovnika, lépe identifikuje slabé stranky pradkana umo#uje jejich efektivijSi
odstraiovani. Formalni hodnoceni také umoje Iépe rozpoznat patbu vzdlavani a
rozvojovy potencial pracovnika, jeho vhodnost pyonavani naréngjSi prace, umailje
s predstihem Iépe rozpoznat mozné stiznosti a diséplinproblémy. Formalni hodnoceni se
soustavs orientuje na pracovnika a na jeho vykon, tim &avgviji vétsi tlak a pispiva ke

zvySovani pracovni moralky v podniku.

Ukoly hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnik ma fadu Ukoti a nelze bez & efektivne provadt fadu
personalniclinnosti, za kol maiedevsim rozpoznat séasnou Urove pracovniho vykonu
jednotlivych pracovnik, rozpoznat silné a slabé stranky jednotlivych pvadki, umoZznit
kazdému pracovnikovi zlepSit jeho vykon. Dale pakvefit zakladnu pro odimovani
kazdého pracovnika podle jehtigpeni k dosazeni podnikovych @jlmotivovat pracovniky,
rozpoznat pdeby v oblasti vzélavani se a rozvoje u jednotlivych pracovnik rozpoznat
rezervy a hranice vykonu u jednotlivych pracovnitNemér dualezitymi dkoly jsou i
vytvoreni podklad pro efektivigjSi pridélovani pracovnich Ukéljednotlivym pracovniim,
vytvorit podklady pro rozmigvani pracovnik — povysovani, fefazovani na nizsi funkci,

prevadni na jinou praci, propousti, odchody do penze a mnohé dalsi.

Hodnoceni pracovnik by mélo poskytovat aktualni informace aélm by se tedy
provadt v intervalu, ktery jest aktualnost informaci o pracovnikovi zajige. Zpravidla se
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doporiuje provadt hodnoceni zasstnand jednou za rok, ale je moZznéilgizet i ke
konkrétni povaze prace a ke konkrétnim podminkapoteebam podniku. Dopotuije se
formalni hodnoceni organizovat taé&sto, jakéasto je nezbythnutné informovat pracovniky,

jak se vedeni diva na jejich praci.

2.1.1Formalni hodnoceni v malych podnicich

Maly podnik

Nelze nalézt univerzalni pojeti univerzalni definici toho, co maly podnik viastye.
Jaké ma parametry a kdyestava byt malym podnikem a stava se podnikéedisim nebo
velkym. Casto se setkavame s definicemi, které jsou zalobenpd@tu zanmgstnand, na
velikosti hospodé&kého vysledku nebo s definicemi zaloZzenymi na taog je podnik
orientovan na mistni, regionalni, celostatni nedoranéni trh. Casto se jednotlivé definice
kombinuji a pro #zna od¥tvi jsou izné definice. V této praci budeme uvazovat za maly
podnik ten, ktery ma do 50 z#&stnan@ a nepesahne réni obrat nebo celkovou bilanci ve

vySi do deseti miliod eur.

Pro poteby této prace za maly podnik, jakym je SPORYDsbudeme povazovat
takovy podnik, ktery nem& samostatny personalnériani specializovaného personalistu a
personalnirizeni v #m zaji®uje majiteléi jiny nejvyssi vedouci pracovnik, ktery vipac

potreby deleguje @ité pravomoci v této oblasti na dalSi pracovniky.

Rada malych podniki v zahranii provadi formalni hodnoceni pracoviikeetns
rozhovoru s nimi kazdétvrtleti ¢i pololeti. Hodnoceni pracovnikriznych kategorii maize
mit i rtiznou dobu délky hodnoceni. Zavisi to na tom, jakigeacinnost pro podnik dlezita.
Formalni hodnoceni bude asileZit¢jSi a casgjSi v podnicich, kde se usiluje o maximalni
flexibilitu, tedy v podnicich s&tSi prongnlivosti povahy prace a také v podnicich

orientovanych na praci vysoce kvalifikovanych spbsti.

s

Jedrmi z nejdilezitéjSich pozadavk na kazdé hodnoceni pracovhile presnost a
spravedlivost. Zadny pracovnik by n&mmit pocit, Ze je hodnocenim poSkozovan.
Hodnoceni by rélo byt pracovniky spiSe chapano jako nastroj, kfienyma pomoci lépe najit

rezervy v jejich pracovnim vykonu, tim ho zlepSiraoznit jim lepSi odrinu.

V malych podnicich, které nejsatlerény na Zadné organizai Utvary ¢i pracovni
skupiny, hodnoti pracovniky zpravidla majiteéinejvyssi vedouci pracovnik. \fipact, Ze je

podnik rozlerén na atvary, je vhodné delegovat hodnoceni pra&bivmia vedouci
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jednotlivych organizénich Gtvafi ¢i pracovnich skupin. Ti maji k hodnoceni pracownik
blize, neb6 je znaji a znaji i detaitji povahu jejich prace, kterou jim sami zadavaiji,
kontroluji jeji plreni a jsou s nimi v kazdodennim kontaktu. Na drustoanu je tu i riziko, ze
jednotlivi zangstnanci jednotlivych skupin budou hodnoceidrg, protoZze kazdy ma jiného
hodnotitele, a to fi¥e vyvolavat zejména v malém podnikwité konflikty. V kazdém
piipadt by se vSak @ bezprostedni nadizeny hodnoceného pracovnika na hodnoceni

vyrazre podilet.

Progresivni malé podniky, tj. ty, které se neustgldjeji, ve stale ¥tSi mie pouzivaji
systém sebehodnoceni. BEgeEji ma formu zpravy o vysledcich prac& vyplnéni
hodnoticiho formul&e. Ri sebehodnoceni se odsigi viivy mezilidskych vztah na
hodnoceni a subjektivita v posuzovani jinych. Pvado si uwdomuje pozadavky své prace i
to, jak je pIni, a mize tak byt podécovan k zlepSeni. Lidéasto nejsou schopni objektivn
ohodnotit sami sebe, pfipact ochotni to udlat a zvéejnit, maji spiSe tendenci sgepeaiovat

nebo omlouvat.

Malé podniky u nagasto vyznam hodnoceni pracoviiodceéuji a mnohdy je ani
v jeho formalni podob neprovadji. V zahranti to jsou naopak malé podniky, které
hodnoceni pracovnikvyzdvihuji a gikladaji mu mim@adnou vahu. Prové je ¢astji nez
podniky velké a takéasto do procesu hodnoceni zapojuji samotné pracpvdbdnoceni by
nentlo byt povazovano za bina pracovniky, ale za vyraz sp@ého usili zlepSit situaci

malého podniku a jeho pracoviik

2.1.2Hodnoceni prace v malém podniku

Hodnocenim prace rozumime systematickiwdni hodnoty kazdé pracepracovni

funkce ve vztahu k jinym pracitt pracovnim funkcim v podniku.

Kazda prace, kazdé pracovni misto ma pro podwilour hodnotu, ufity vyznam. Je
vSak teba zjistit, jakou hodnotu a jaky vyznam ma kazddkkétni prace. Jédba také zjistit
vzajemné rozdily v hodnétiednotlivych praci v podniku a vyhodnotit jejiclanaénost pro

pracovnika.

Hodnoceni prace zaji8je, aby se pozadavky, nénmst, slozZitost prace i pracovni
podminky na pracovnim mésbdrazily v diferenciaci odmy pracovnika a poskytuje tak

® Koubek, J.Rizenf lidskych zdréjzaklady moderni personalistikiraha, Management Press ,1995, ISBN 80-85943-01-8
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zakladnu pro spravedlivé gadre odstupiované odmovani. Hodnoceni prace néuje
konkrétni vysi odrany a nehodnoti vykon pracoviiikneba’ to je ukol mzdovych forem a

ocaiovani prace.

Ucelem hodnoceni je zjistit pozadavky prace a jEggvek na pracovnim mistpro
vykon podniku, stanovit jeji relativni hodnotu a méklad toho praci oklasifikovat podle
jejino vyznamu. Vysledkem hodnoceni préace je tsthnoveni zakladnich mzdovych
intervall v podniku. Zakladni mzdové intervaly slouzi jakoditko pro oc#ovani prace a

jejich vysledkem jsou mzdoveé tarify, které jsoutskoym ocernim préace.
Postup B hodnoceni prace byva nasledujici:

1. Shroméazdi se vSechny informace o pracovniméaigiraci tim, Ze se pracovni misto
analyzuje a zpracuji se popisy.

2. Vyberou se faktory, které budou pouzity Kawvani hodnotyiznych praci v podniku.
Mezi ¢asto pouZivané faktory gatlovednosti, odpadnost a pracovni podminky.

3. Rozhodne se, jakym #pobem se pouziji vybrané faktory k hodnoceni nahdti
hodnoty tiznych praci v podniku, tj. jaka metoda hodnocerdcerse v podniku

pouzije.

2.1.3Pracovni vykon a jeho kritéria

Tradicni pojeti pracovniho vykonu se sdestilo na mnoZstvi a kvalitu vykonané
prace a zdraziovalo gedevSim ndfitelnou podobu pracovniho vykonu. Moderni pojeti je
vS8ak mnohem obsahlejSi a za &mt pracovniho vykonu povazuje i pracovni chovani
prizptisobovani se #micim se poZadavikn na pracovnika, absenci, dodrzovani pracovni

doby, frekvenci pracovnich Uraatd.

Pracovni vykon je tedy dan usilim pracovnika, jelsbhopnostmi a tim, jak rozumi
svym ukofim a jak chpe svou roli v podniku. Pro &&me vykonavani prace musi byt
vSechny tyto slozky v dité harmonii a vSechny musi bykitwmny. Chceme-li hodnotit
pracovnika a jeho vykon, musime proto pouZzit vhodn&ria. Ta pochopiteth musi
odpovidat dané praci, néxeme proto hodnotit schopnosti pracovnika, ktecé sia, ale ke
své praci ubec nepdtbuje. Najastji se pouzivaiji tato kritéria:
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a) vysledky prace #fitelné a snadno klasifikovatelné — mnozZstvi préoeglita prace,
zmetkovost, Urazovost, mnoZstvi obslouZzenych a apokch zakaznik mnozZstvi
reklamaci,

b) pracovni chovani — ochotdijpmat ukoly, Usili @i plnéni ukok, hospodarnost, vedeni
potrebnych zaznaf) fddnéa dochézka, podavani navthag. ke zlepseni) a;.,

c) socialni chovani — ochota ke spolupréaci, jedrsldmi, vztahy ke spolupracovrik,
vztahy k zakaznikm, chovani k naidzenymci podiizenym, styl vedeni lidi,

d) dovednosti a znalosti, feby, vlastnosti — znalost prace, dovednosti, fyaisla, vzdlani,

diplomy a os¥dceni, socialni pdgeby, loajalita, odolnostii stresu a;.

Stanoveni kritérii ovSem samo o 8ok hodnoceni pracovnika a jeho pracovniho
vykonu nestéi. Je teba zarove definovat, jaky pracovni vykon je Zadouci, nebigapelny a

negijatelny, tj. je feba stanovit witou normu vykonu a to jak slogntak i pisema.

Pti hodnoceni pracovnika a jeho vykonu ovSem nesndapwminat na to, Ze jeho
vykon miZze byt ovliviovan i faktory, které jsou na samotném pracovnikwzavislé a ip
hodnoceni pracovnika bychom na mentli brat ohledy. Jsou jimi zejména nedostat
vyuZivanicasu pracovnika, tzn., Ze je mu zadavanoiidohi, nez bycasow zvladnul, nebo
pietizeni navzdjem si konkurujicich Ukptj. Spatna organizace pracéekryvani pravomoci.
DalSimi faktory jsou zidzeni a vybaveni, které jsou rgpérené dané praci, nejasna pravidla
a metodyfizeni ovliviiujici praci, nedostatek spoluprace mezi spolupnaitgyy nedostatmé
vyswtleni prace, nedostated instruktaz, nedostatky ve @i pracovnili, typ kontroly
pracovnika, teplota prasidi, hluk, osvtleni atd., nevhodné usfamani pracovigt nevhodné
tempo straj a mnohé jiné.

2.1.4Metody hodnoceni pracovnili vhodné pro maly podnik

Metod hodnoceni pracovnilje celarada. Nkteré z nich jsou vhodné praldické
profese a jiné pro ostatni. Dale jsou metody uzidied, které se daji pouzit prockategorie.
PredevSim u netlnickych profesi se pouziva hodnoceni podle stamgsle cii a
dosahovanych vysledk Ma nasledujici postup:

1. Stanoveni jasnych argsré definovanych a terminovanych iciprace, které mé
pracovnik dosahnout.

2. Zpracovani planu, ktery natekne, jak &chto cili dosahnout.

3. Vytvoieni podminek pro to, aby mohl byt tento plan resién.

4. Méfeni a posuzovani pini cild.
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5. Navrh a realizace opaii ke zlepSeni.
6. Stanovni novych ail

Cile ovSem musi byt &nitelné, dosazitelne, podime a museji byt pro jejich dosazeni
vytvoieny potebné podminky. U d@nika se ¢asto uplatuje hodnoceni na zakladlnéni

norem. Postup je nasleduijici:
1. Stanoveni norem neb@ekavané urowhvykona.
2. Seznameni pracovniks hormami.
3. Porovnavani vykonu kazdého pracovnika s normami.

Nejcasgji se v malych podnicich pouZziva univerzalni metdaanoceni pracovnik
jakou je hodnoceni pomoci stupnice, ktera je slawlbo ¢iselna. Slovni charakteristiky
popisuji urové vykonu a usnatlji tak hodnotiteli zgadit vykon pracovnika do stupnice.
Vyhodou ¢iselné stupnice je to, Zze uninge pehled porovnavat hodnocené pracovniky
pomoci celkového ptu dosazenych badnebo péimérného pdtu dosazenych bddza
vSechna kritéria. Nevyhodou je ovSem to, Ze si bttt casto nedokazerpedstavit, jak by
mel vykon obodovat. \fadk pripadi se proto pouziva slovni stupnice misto bodovéaake

podobna hodnoceni ve Skole, hapedostaujici, dobry, velmi dobry atd.

Pri hodnoceni je vhodné pouZivat standardizovany ioag formul&, ktery krong
uvedenych stupnic bude obsahovat také Udaje o hitelngeho jméno, pracovni tazeni,
dale pak datum hodnoceni a prostor pro dofri vyplyvajici z hodnoceni, podpis
hodnotitele a hodnoceného atdiiklad formul&e pouzitelného pro hodnoceni pomoci

stupnice, ¥etre moznosti jeho vyuziti k analyze vykonu pracovrjgkaveden v filoze¢. 1.

2.1.4.1Informovani pracovnika o vysledcich hodnoceni

S vysledky hodnoceni musi byt pracovnici seznanmuageji s nimi byt projednany a
pracovnici maji pravo se k nim vyjdid Je také ovSem p@ba nalézt zisoby napravy
nedostaténého vykonu a projednat dalSisiedky vyplyvajici z hodnoceni pracovnika, jako
je odnenovani, znéna zdazeni pracovnika, vE@vani pracovnik, popipad i jejich
propoudni apod. Tomu vSemu slouZi tzkodnotici rozhovor. V malém podniku jej s
hodnocenym pracovnikem zpravidla vede majitel nebwyssi vedouci pracovnik, ale je

vhodné, aby byl fitomen i co nejblizSi n&tzeny pracovnika, ktery je hodnocen.
Ucelem rozhovoru je:

e piedevsim zhodnotit sdasny vykon pracovnikagipadré vykon za minulé obdobi
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e formulovat plan sr&ujici ke zlepSeni vykonu, je-li téeba
e rozpoznat filezitosti a nebo naopak mozné problémy tykajigreee
e rozpoznat faktory na pracovnikovi nezavislé, algatiere ovlivaujici jeho vykony
e zantiit pozornost pracovnika vice na praci
e zlepSit komunikaci mezi pracovnikem a vedenim pgniebo s imym nadizenym
e umoznit pracovnikowict jeho ndzor a vyslechnout jeho stanovisko
e rozpoznat pdtby rozvoje, které pracovnik gebuje, aby mohl Iépe vykonavat svoji
praci
Rozhovor Ize véstiznymi zpisoby, ale nejefektivijSi rozhovor je ten,ibnémz jsou
hodnoceny i hodnotitel rovnocennymi partnery, fiktspol&né hledaji feSeni probléiin
Takovy typ rozhovoru totiz zapojuje pracovnika demysleni o tom, jak skute¢ zlepSit
vykon své prace. Hodnotitel bydinbyt pii rozhovoru konkrétni, uvétl fakta o jednotlivych
kritériich a nensl by byt osobni. Rozhovor by#hbyt dolre pripraveny, ngla by @i ném byt
zachovana udita pravidla. @ilezité je vhodné prosdi a vhodna organizace, aby se
hodnoceny pracovnik citilfjpemre. Na za¥r hodnoticiho rozhovoru by ¢hbyt paizen
zadznam zaru hodnoceni pracovnika. | zde lzditpm vyuZzit gipraveného formulid.
V malych podnicich se zpravidla nepouziva termidntmici rozhovor, ale majitelé firegh
nejvySsi vedouci pracovnici si pozvou pracovnikepovidaji si o pracovnich problémech v

pratelské atmosfé.

2.1.4.2Zasady @i hodnoceni pracovniki
V kazdém kroku hodnoceni zé&stnané je dobré dodrZovat tité zasady:

e otewenre informovat pracovniky odelu, kritériich hodnoceni a o jeho postupu

e soustavd zdiraziovat a celym chovanim davat najevo, Z&lém hodnoceni a
zejména telem hodnoticiho rozhovoru je snaha pracovnikowiq

e nedostat se do rozporu se zakony a lidskymi pravy

e neprovadt hodnoceni tak, Ze by to mohlo urazet lidskastdjnost hodnoceného

e hodnotit jen na zakladdostaténych a pravdivych informaci

e pochvalit vSude tam, kde je to mozné a vhodné&matkazdy rozhovor pochvalou a
nikoliv kritikou

e nechat hodnoceného mluvit a povzbuzovat jej k sedhedceni

e povzbuzovat hodnoceného, aby se viJaddo mu vadi na vykonavané praci a na

piistupu jeho nadlzeného, pofipadt na vedeni podniku
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e nezvdejnovat vysledky hodnoceni jednotlivych pracovni&ni nepadat kolektivni
hodnoceni¢i skupinové hodnotici rozhovory, protoZze to je jeélezZitost mezi
hodnoticim a jeho zaretnavatelem¢i piimym nadizenym, avSak ¢kdy se tato
zasada v malych podnicich nedodrzujaeizatiu otewenosti

e nehodnotit piliS shoviva¥ ani @ilis prisns

e vyvarovat se tendenci hodnotit vSechny &stmance pmmérnymi hodnotami a
hodnotit je vSechny podle stejnych zasad

e nedovolit, aby byl hodnotitel ovlivim vlastnimi osobnimi sympatierdi antipatiemi k
hodnocenému

e davat si pozor na tz\alo efekt, kdy se hodnotitel necha unéskterym pozitivnim
¢i negativhim aspektem hodnoceného a pod timto duojrmednoti i zbytek slozek
pracovniho vykonu

e nepihliZzet k socialnimu postaveni, socialnigiusnosti, pibuzenstvi a znamostem,
etnickym ¢i rasovym znakm, pohlavi hodnoceného atd. a v podstaegihlizet k
nicemu, co nema bezprastini vztah s vykonavanou praci

e neakceptovat hodnoceni, které provetkdo jiny, aniz bychom znali podklady, které
k nému vedly

e umozovat pracovnikovi, aby se na hodnoceni podilel apidgemné hodnoceni k
dispozici hodnocenému

e vzdy je poteba dat pracovnikovi pravo vyjavat se k hodnoceni, doméahat se jeho

Zmeny a argumentovat ve §vprospich

2.2 Odménovani zandstnanai

2.2.1Druhy odménovani

Odmenovani zamistnand je zpravidla dost komplikovana a ne vzdy zcelangas
zalezitost, na kterou byva sotexfna nejétSi pozornost nejen pracoviik ale i
zantstnavatel. Z tohoto divodu byva velmiasto zalezitosti, ktera vyvolava spory. Jednim z
nejdilezitéjSich faktofi, které vytvdeji harmonii v podniku, je oboustrahpiijaty a efektivni
systém odrénovani, ktery usnatlije dosazeni Zadouci produktivity a zanoye spravedlivy

ke vSem zagstnaném.
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Moderni personalistika vSak chape agovani powkud obSirgji a zahrnuje do &
také:

e urcité zamestnanecké vyhody, které jsou zpravidla ne@eiho charakteru,
poskytované zawstnanci bez ohledu na jeho pracovni vykon, ale pqunto, Ze tam
pracuje. Nafiklad prispivani na stravu, moznost pouZzivani firemnihommabilu a
mnohé jiné,

e povySeni pracovnika,

e vzdklavani pracovnika, kterym se zvySuje jeho konkuesnbopnost,

e formalni uznéni- pochvaly,

e pozvani na slavnostni &bci veceri,

e powiovani vyznamgsSimi pracovnimi ukoly,

e powiovani vedenim lidi,

e rozmanitjSi a zajimawjSi prace,

e vytvareni @giznivejSich pracovnich podminek, jako jadgleni vlastni kanceté,

e mnohé dalsi.

Nekteré formy odminy nemaji hmotnou formu, argsto pispivaji ke spokojenosti
pracovnika, k jeho pocitu sounalezitosti, uiesti a pindSeji mu radost, pé&teni a pocit
dulezitosti.

Praw maly podnik ma pro takové formy odny lepSi podminky nez podniky velké.
Vliv na to ma to, Ze majiteti vedeni zna kazdeho zastnance, jeho povahu a pelby,
rodinné zazemi a Zivotni podminky. Maly kolektiviZe gispét k vytvoreni skuténé
piatelského prosedi, jemuz #ktefi lidé davaji pednost ped |épe placenou praci v
neosobnim progedi WtSich podnik. Maly podnik také umatuje svym pracovnikm pocit

dulezitosti pro podnik a moznost rozmaisi prace a &Si samostatnosti.

2.2.2System odnénovani zangéstnanai

Systém odr&iovani neni nic jiného, nez @gob stanovovani mezd a glapopipac

zamstnaneckych vyhod pracovriiR

Podnik ma Sirokou Sk&lu moznosti, jak aghovat své pracovniky a do amwe miry
zalezi na &m, jaké z &chto moznosti od#hovani vyuzije. Systém odiiovani zamistnand

spaiva v tom, Ze si podnik samdiyrjaka bude struktura celkové odmy podle jednotlivych

5 Koubek, J.Rizeni lidskych zdréjZaklady moderni personalistikiPraha, Management Press ,1995, ISBN 80-85943-01-8
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forem odmén, v jakém vzajemném pamu budou v celkové odémé jednotlivé formy
odmenovani, jaka pravidla, jaké nastroje a jaké postbpglou pouzity fi odménovani

jednotlivych pracovnik.

Klicovym problémem od#hovani pracovnik je pra¥ problém vytvéeni
piiméieného, spravedlivého a motivujiciho systému &dmani v podniku. NI by byt
navrzen a vytvien tak, aby co nejvice vyhovoval konkrétnimu podnijeho patebam a
pottebam jeho pracovnik Dulezitym poZzadavkem je, aby byl takovy systém pradoy

akceptovan, proto by seéthzaméstnanci podilet na jeho vytkéni, zavadni a fungovani.

Systém odrnovani vSak neslouzi pouze ke kompenzaci pracavaé odvedenou
praci, ale musi spbvat iradu neméadalezitych funkci:

e piilakat potebny p@et a potebnou kvalitu zagstnan@ do podniku a stabilizovat
pracovniky, které podnik piabuije,

e odmenovat pracovniky za jejich Usili, dosazené vysledhgajalitu,

e piispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni nptéue,

e systém odmiovani musi byt zasstnanci akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich
motivovani a veést je k tomu, aby pracovali podigcvnejvyssich moznosti,

e Dbyt v souladu s vejnymi zajmy a pravnimi normami,

e mg¢l by slouZit jako stimul pro zlepSovani kvalifikaaeschopnosti pracovrik

Pri vytvareni systému od#étiovani musime brat v potaz, jaké mnoZstvi [feak
muzeme vynalozZit na od#&ovani zamistnand, tak aby to neohrozilo fpnéieny zisk a
Zivotaschopnost podniku. 3by se brat ohled i na to, jaké normy &pisy bychom réi
respektovat, jaka je sdasna situace na trhu prace. Zda je na trhu takostatek pracovnik
které podnik pdebuje. Dale musime posoudit, jaka Gnboweezd nebo platby pilakala do

podniku dostatek pracovnila @ispiva k jejich stabilit.
Nejdilezit¢jSi je polozit si a zodpa@dét tii zakladni otazky:
1. Ceho potebuje podnik svym odiéiovanim dosahnout?
2. Jaky ma vyznam pro pracovnikyzné druhy odrn?
3. Které vrgjsi faktory ovliviiuji odmenovani v organizaci?
Organizace si poétbuje vytvdgit konkurerni vyhodu pro ziskavani a udrzeni
pracovniki, dosazeni konkurenceschopné produktivity, Zad&uality produkce, pdebné

arovre flexibility a kreativity, coz znamena formovat @zvijet takovou pracovni silu, ktera

by byla schopna realizovat jeji cile.
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Pracovnici pomoci systému odiovani potebuji zabezp#t uspokojovani svych
potieb i své rodiny, péebuji sociélni jistotu, Zivotni stabilitu a perspel, spravedinost a
srovnatelnosti odghovani, moznost seberealizace, dobré vztahy na y&icouznani za

praci a praci, ktera by je uspokojovala.

Postaveni organizace i zéstnan@ z hlediska odovani ovliviji i vnéjsi faktory
jako je populani vyvoj, situace na trhu prace (Uraveantstnanosti v migt regionu, sté),
profesrg-kvalifika¢ni struktura lidskych zdréj zivotni styl, Grové zdaréni, mira inflace,
ekonomicka a socialni politika vlady, uUrdveodmenovani u konkurujicich organizaci,

v odwtvi, v mist sidla organizace, v regionu, statd.
Na zaklad odpowdi na vSechnyiedchozi otazky se pak jiz konkrétzvazuje:

1. drover mezd a plat - v porovnani s ostatnimi organizacemi a situaa&i trhu,
vzhledem k finadni situaci a usgsnosti podniku, pouzivané technice a technologii
atd.,

2. vnitini struktura mezd a plat- hierarchie mzdovych tatifa platovychitid, struktura
prace a pracovnich mist, kdeiésinim problémem je hodnoceni prace,

3. placeni jednotlivéi — spojovani lidé s pracovnimi Ukoly a pracovnimisty
roz&lovani do platovychitd, kdy Ustednim problémem je hodnoceni pracownik

4. problém, zda platit za vysledky odpracovangas, popipadt za schopnostii pfinosy
pro organizaci,

5. zvlastnosti odréiovani specialist a manazér— nizné pobidkové formy odéovani,
problémy placeni za kvalifikacti za délku zamsstnani, zvlastni zakstnanecké
vyhody apod.,

6. zamestnanecké vyhody ariplatky — napiklad placena dovolena, rizikové&iplatky
atd.,

7. ftizeni a kontrola mezd a plat zkoumani fiméfenosti a snaha o uspory mzdovych
nakladi, popis a specifikace pracovnich mist, zkoumanmut&niho &inku
pobidkovych forem od#iovani aj.,

8. vybér jednotlivych tymi odmen a formovani struktury systému o&tovani.

Reseni &chto otazek pochopitedrrozhoduje o efektivnosti odtitovani v organizaci,

jeho motiv&nim (E&inku, o gFiznivémgéi nepiznivém klimatu v organizaci.

Ma-li byt systém odrmovani v podniku uasgny a efektivni, jeteba dodrZovat i

n¢které dalSi zasady. Systém aghovani by nél byt stabilni a il by zaji¥’ovat, aby rozdily
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v odmené za praci byly zaloZzeny na rozdilech v pozadavgichce (nap za znalosti,
dovednosti, Gsili, odp@dnost pracovnika) a na pracovnich podminkach. Wrowezd a
plati by se nerfla vyrazr liSit od Urovré panujici na trhu prace. Systém aghovani by ndl
dusledrg rozliSovat mezi praci na pracovnim mjgeji hodnotou pro podnik na jedné stfan
na strad druhé mezi pracovnikem, jeho hodnotou, schopnostyionem a odrmovanim.
Podnik by ngl zajistit, aby stejna prace byla st&jodmenovana. Jestlize dvpracovni mista
maji stejné pozadavky, ocima za praci by #a byt stejna bez ohledu na to, ktery pracovnik
je na dané misto gazen. Pracovnici by &h byt pfimérent informovani o postupech
pouzivanych ke stanovovani mzdovych tard pravidlech uplaiiovanych pi tvorbé mzdy, o
poskytovani zagstnaneckych vyhod a,j.

Pri odménovani zamistnand je treba disledr® dbat i na to, aby byly dodrzovany
zakony, respektovana lidska prava a zasady slusaaspravedinosti. Musi byt stanoveny
zasady vytvEeni prostedki na odngnovani z hlediska podilu na celkovych nakladech
podniku. Dale musi byt stanoveny zasady pro ¢ax@ni prostedki, které jsou v§lerény na
odmenovani, tj. jakatast bude gnovana mzdam a plan a jakacast gipadne na jiné formy

odmsnovani.

2.2.3Mzdotvorné faktory

Dle vSeobecnéhorpswdceni plati, Ze odgna by ngla byt zavisla na odvedené préci.
VSeobech se i, Ze lidé budou motivovani k lepSimu pracovnimuosu, budou-li ¥fit, Ze
jejich usili povede k Zadouci odmne.

Pracovni vykon vSak byvéasto obtiza méfitelny a v souvislosti s technologickym
rozvojem vzasta podil pracovnich mist a UKgnkteré jsou &Zko mefitelné. Ale i u
metitelného vykonu nelze vzdy spragmnxtit vSechny slozky. Kromjiného je tataiinnost
dost obtiznd zaleZitost, kterd vyZadujetitou disciplinovanost a soustavnost kontroly
provedné prace. Krointoho je zvykem phlizet pi odmeénovani pracovnik i Kk jejich
vzklani, schopnostem, délce praxe, diatanestnani v podniku. Nesmi se zapominat, ze
odmena vazana na vykoniwe vyvolavat vyraznou orientaci na mnoZzstvi na wawredené

kvality prace.

Mezinarodni @ad prace vytvidl seznam faktar, které by pi odménovani ngly byt
brany v Gvahu. Jsou jimi zejména: analyza a Usualgtrost, dovednosti, iniciativa, obtiznost

prace, pléni ukoli, stresovost prace, védni, znalost prace a mnohée jinée.
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VSechny faktory, které mezinarodniad prace vytvil, predstavuji vnitropodnikové

mzdotvorné faktory, které by se daly shrnout ddetgicich skupin:

1.

Faktory souvisejici s ukoly a pozadavky pracovniimista a jeho postavenim
v podnikové hierarchii funkci. Zdrojem informacegepis a specifikace pracovniho
mista a hodnoceni prace na pracovniménist

Vysledky prace a pracovniho chovani pracovnikayeirglnéni pracovnich Ukdl,
jeho zmisobilost k praci. Zdrojeméthto informaci je hodnoceni pracoviil jejich
evidence.

Pracovni podminky na konkrétnim pracovnim tétv organizaci jako celku, které
mohou mit negativni dopad na zdravi, b&émpst a pracovni pohodli pracovnika,
mohou zvySovat jeho Unavu, vyZzadovat zvySené dsiiplavat zvySené nepohodiny,

nadn&rny stress atd.

Podnik vSak B odnmgnovani pracovnik musi brat v potaz i WBi mzdotvorné

faktory:

1.

Situaci na trhu prace,if@devSim nedostateki piebytek pracovnich zdnbjurcité
arovre a kvalifikace, ale i arowea formy odndnovani pracovnik v konkuregnich
podnicich na trhu prace, v o#tvi, regionu¢i sta€. Zdrojem informaci jsou tzv.
mzdova Sétni, tj. zkoumani toho, jak jsou dané prace hodmpeginych podnicich.
Platné zakony, iepisy a vysledky kolektivniho vyjednavani v oblagtiménovani.
Jedna se néjklad o minimalni mzdu, o dohodnuté mzdoveé tanfgyinné giplatky,

placené pesasy a pekazky v praci, placena dovolena apod.

Mzdotvorné faktory ve své konkrétni podolivori spolu s gkterymi dalSimi

okolnostmi determinanty odétovani pracovnik v podniku. Mezi hlavni determinanty

odmsiovani paii:’

A

Relativni hodnota prace na pracovnim msb organizaci

Relativni hodnota pracovnika

Situace na trhu prace.

Urovei odmsinovani v zemi, regionu, odtwi, v organizacich konkurujicich na trhu

prace.

5. Zivotni néklady v regionu a zemi.

6.

Zivotni zpisob.

" Koubek, J.Rizeni lidskych zdréjzaklady moderni personalistikraha, Management Press ,1995, ISBN 80-85943-01-8
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7. Objem progtedk, které niize organizace na odiifovani vynaloZit.

8. Pouzivana technika a technologie v organizaci,ziginy ovliviiuji zmeny systému a
jeho struktury.

9. Produktivita prace v organizaci.

10.Sila odboi v kolektivnim vyjednévani.

11.Existujici pravni normy ve vztahu k odtovani.

Relativni hodnota prace na pracovnim ghisachazi s& odraz v soustay tarifi
vychéazejicich z hodnoceni praceighlizejicich k vigjSim mzdotvornym tarifm. Konkrétni

vySe mzdy je pak dotvéna také v zavislosti na vykonu pracovnika pomazdawych forem.

Zakladni mzdové formy jsowasova mzda a plat, ukolovd mzda, podilova mzda,
mzdy za Oekavané vysledky prace (smluvni mzda, mzdagienym dennim vykonem,

programova mzda), mzda a plat za znalosti a dostdno

Mezi dodatkové mzdové formy ganagiklad prémie, odrny, osobni ohodnoceni,
podily na vysledcich hospadmi, odmndnovani zlepSovacich nawrhzangstnanecké akcie,

povinné a nepovinnéiplatky atd.

2.2.4Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdsvocenit vysledky prace pracovnika i v3echny
aspekty jeho vykonu giplédnutim k &m mzdotvornym faktamm, které jsou pro praci

v podniku dilezité®

Znamena to, Ze nebereme v Uvahu jen vysledkygaancovi prace, ale také to, co
zanestnanec do své prace a do podniku vklada, tedshjejchopnosti, dovednosti, znalosti,
chovani smitujici k lepSim vysledkm prace atd. Staleastji se setkavame s odiifiovanim
pracovniki podle jejich pinosu, ktery pedstavuje nejen vystupdinnosti pracovnika, ale i
vstupy, které do tétdinnosti vklada. Jednim z néjézit¢jSich probléni, které musime ip
vytvareni systému od#fiovani pracovnik resit, je volba vhodné mzdové formy, pmad

jejich kombinace.

Prvnim krokem, ktery musimeinit, je rozhodnuti, zda budeme platit zsimance za
odpracovanou dobu, za jejich vykony nebo i za da#&luhy a musime rozhodnout, zda
budeme odrmovani vazat na jednotlivce, na skupitiuna celopodnikovy vykon. Wi

8 Koubek, J.Rizenf lidskych zdréjzaklady moderni personalistikraha, Management Press ,1995, ISBN 80-85943-01-8
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bychom brat v potaz, Ze systém aghovani v podniku musime neustale upravovat a

sledovat, musime prékovat (Einnost a neustéle se snaZzit o zlepSovani.
Nejlepsi systém bude s nejvysSi prgpatobnosti ten, ktery:

* je zvolen pélivé tak, aby vyhovoval pe¢bam a z4jim podniku i jeho pracovniin,
* je akceptovan vSemi pracovniky podniku bez ohleduta jakou praci v podniku
vykonavaji,

* je vytv&en, zavadn a rozvijen zadasti vSech zasstnand ¢i jejich predstavited.

Diive nez z&neme platit pracovniky za odpracovanou dobu, vykorzasluhy,
popipadt kombinaci¢asového a vykonového odtiovani, néli bychom si u¢domit vyhody

a nevyhody zakladnich mzdovych forem.

Casova mzda

Jde o mzdovou formu, kterd se zpravidla stanovyp@dolé hodinové, tydenngi
meésicni ¢astky. Tato mzda je jednoducha, administiatienaréna, levigjSi a usnatiuje
odhadovani a planovani mzdovych néklade srozumitelnd pro pracovniky, #tennohdy
ocawuji stabilitu odngny, kterAd =zasové mzdy vyplyva. Vyvolavd ménspol a
nespokojenosti, nez odmy odvozené od vykondi dalSich zasluh aipiva k vytvdeni

pozitivnéjSich vztali v podniku.

Méa vSak i své nevyhody, mezi¢h miZzeme z#dit hlavre to, Ze pracovniky
nepodicuje ke zvySovani pracovniho vykonu a produktiyitdce a svym Zsobem ani
k rozSiovani schopnosti. Také vyZaduje kontrolu pracavnikcasegjSich intervalech a
mnohdy i donucovani k tomu, aby svou praci vykandi jen malo praci, pro které by bylo
pouZziti casové mzdy zcela nevhodné. Nejvhgdn pouZiti je zejménaippracich, kdy je
obtiZzné mdtit mnoZstvi prace a jeji kvalitu, kdy mnozstvi gemzitu prace nefite pracovnik
ovlivnit a kdy prace neni rovnaima.

Malé podniky pouZzivaji zejméngasovou mzdu. Velmtasto je vSak tato mzdova

forma kombinovana s dodatkovymi pobidkovymi mzdowvyommami, protoZzeiasova mzda

sama o sobnevyvolava tlak na pracovnika.

Zasluhové mzdoveé formy
Jde o mzdové formy, kdy je pracovnik o#itavan podle vykonu, schopnosti a

dovednostigili podle toho, jak podnikuispiva. Existuji bd’ samostat#y nebo jako dodatek
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k casové mz& NejobvyklejSi zasluhové formy mzdy jsou vykonawgdové formy, kdy je
odmegna @imo anErna pracovnimu vykonu, tedynh slozkam, které jsou é&titelné a
klasifikovatelné. Ma za ukol posilit vazbu oéimy na vykon a tim pracovniky motivovat. Aby
byl vykonovy systém odgiovani efektivni, musi spbvat ugité pozadavky, nap zajistit
piesné a spravedlivé hodnoceni vykonu pracavniztah mezi vykonem a odimou musi
byt jasny, viditelny a $Pmy. Musi byt pesré definované, jaky vykon je Zzadouci,

nadstandardni, jaky je j€Jtrijatelny a ktery jiz nikoliv.

Pouziti vykonovych mzdovych forem s sebdin@si utité vyhody. Napiklad mize
vést ke zvySeni kvantitativni stranky vykonu prati&a nebo ke zlepSeni hospslé situace
podniku, kdyz se proda a vyrobi vice vyrGbkuze vést k ¥tSi spokojenosti za#stnand,
neba’ jim poskytuje pilezitost si vydlat vice petiz. Na druhé stranse miize objevit rivalita
mezi jednotlivymi spolupracovniky, coz vede ke Kibim mezi nimi, zhorSi se mezilidské
vztahy a naslednk nizS§imu vykonu préce. fiPodménovani zaloZzeném na skupinovéfin
celopodnikovém vykonu Iz&zko poznat, ktery za#stnanec fispél svou praci vic&i mérg,
coz vede oft ke konfliktim. Rada malych podnik odneiiuje své zamstnance na zaklad
celopodnikového vykonu, na zakkgodnikovych hospodakych vysledk. OdmEna se
odvozuje od iiznych zéklad. Muze to byt absolutni vySe nebdinistek zisku, obratu,
piidané hodnoty, objemu vyrobyiipistek produktivity, Uspora naklaagpod.

Ukolova mzda

Je vhodna zejména pro odfovani dlnické prace. Pracovnik je placencitou
castkou za kazdou praci, kterou odvede. @abnza jednotku prace je obvykle zalozena na
tom, co je povazovano za spravedlivou édmpro ptimérného pracovnika simlédnutim
k situaci na trhu prace, k Grovni odhovani v zemii regionu atd. Ukolovou mzdu iieme
rozctlit do dvou skupin, a to na ukolovou mzdu s roviomym piibéhem zavislosti mzdy na
vykonu, kterd se vztahuje jiz kvySe zgrnému a na ukolovou mzdu s diferencovanym
pribéhem zavislosti mzdy na vykonu. V tomtoigack je stanovena jedna sazba za kus pro
vSechny pijatelné kusy az do tité normy ¢i stanoveného mnoZzstvi. Jestlize vyrobené

mnozZstvi pekrati stanovenou normu, pouZziva se vysSi sazba za enyokus.

Podilova mzda

Tato forma mzdy se uplaije v obchodniché¢innostech a vé&kterych sluzbéach.
Odmena pracovnik je zcela nebo gasti zavisla na prodaném mnozstvina poskytnutych
sluzbach. MiZze se jednat offmou podilovou mzdu nebo ma pracovnik garantovatjezni
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plat a k @mu dostdva provizi za prodané mnoZstvi nebo poskdtrsluzby. Variantou
podilové mzdy je tzv. zalohova podilova mzda, kdgcpvnik dostava #sicni zalohu, ktera
je pak odétena od jeho provize. PouZiva se zejména wgmand, jejichZ prodej je vyrazh
ovlivnén mezingsicnimi ¢i sezonnimi vykyvy. Vyhodou podilové mzdy j&impy vztah
odmeény k vykonu. U pimé a zalohované provize pracovnik vi, Ze kdyZz debpodavat
poZadujici vykon, nebude placen. Nevyhodou jei @®hou ovlivnit faktory, které pracovnik
nema pod kontrolou, tj.n&p Ze vyrobek, ktery prodava je nahrazen lepSinevaejSim
konkurenim vyrobkem, zrméni se hospodaka situace podniku, pasi ¢i preference

zékaznik aj.

Mzdy a platy za atekavané vysledky prace
Mzdy a platy za ¢ekavané vysledky prace jsou vilastadmeEnami za dohodnuty
soubor praci, za dohodnuty vykon, ktery se pradopoidniku zavaze odvest nebo odétad

béhem utitého obdobi v odpovidajicim mnoZzstvi a kwvalit

Jelikoz podnik dote zna schopnosti svych zé&stnand, otekava se, Ze zafstnanec
své ukoly spini a f@béZné mu vyplaci ukitou pevnoucéstku, ktera jiz zahrnuje tgnou
vykonnostni slozku. Pracovnik ma jistottijmu béhem dohodnutého obdobi a ma obvykle
moznost v ramci dohodnutého obdobi vyrovnat moZnigwy ve svém vykonu. Po uplynuti
dohodnutého obdobi se provede vyhodnoceni dosdienjsledki. Toto hodnoceni pak

muze mit vliv na stanoveni mzayplatu pro pisti obdobi.

Tato mzdova forma je relatignnova a je vyrazem partnerskych vatamezi
pracovnikem a podnikem. Pouziva seélniti, specialisi a nizSich a s¢dnich vedoucich

pracovnik.

Mzdy za @éekavané vysledky prace maji podoby:

* smluvni mzda — podnik se zavazuje vyivopodminky potebné pro dosazeni
podnikového cilového vysledku, vyplacet v daném atibdsmluvié dohodnutou
pevnou mzdui plat

* mzda s mtenym dennim vykonem — forma odhovani, kdy mé zasstnanec pevnou
¢asovou mzdu diferencovanou na zakladodnoceni prace, ale jeho vykon je
soustavhl sledovan a vifpad potreby je svym naidzenym motivovan ke zlepSeni
vykonu

e programova mzda — charakterizovana tim, Ze ¢sémanec dostava pravidelnou

pevnou¢astku po dobu pkni dohodnutého programu. Po sfih programu vas,
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v odpovidajici kval a mnoZstvi dostane dohodnutou mzdu, kterd se dikoeat,
kdyZz neni spleno rekteré z kritérii pro plani programu. VySSi neZcekavany
vysledek neni mzda@zvyhodrén.

2.2.5Dodatkové formy mzdy

Dodatkovych forem mezd existuje cet@da a neustale se &$uje. Pray v malych
podnicich se&asto setkavame s dosti originalnfesenim usilujicim o zvySeni nedostatkové
pobidkovostikasovesi ukolové mzdy. Dodatkové formy mzdy byvaji vazareyindividudlni,
skupinovyci celopodnikovy vykon, jsou jednoradzové nebo ségokicky opakuiji.

Typickou a Siroce pouzivanou dodatkovou mzdovoméar jsouprémie. Neastji
byvaji poskytovany kasové nebo Ukolové mgdale Ize je poskytnout i fpact ostatnich
zakladnich mzdovych forem. Vyskytuji se ve dvougiwith a to jako periodicky se opakujici
prémie a jako jednordzové prémie. U periodicky gakajicich prémii je fgdem stanoveno,
na jaky splgny ukazatel se vazou, majigglem stanovenou sazbu a vaZzou sdéekigm
stanovenému obdobi. Jednorazova prémiieéaky bonusci mimoradna odmina je odngna
poskytovana za mintadny vykon, za vynikajici ptmi pracovnich Ukdl, za iniciativuci za
pracovni chovani. Bonustrbe mit peazni i nepetzni formu (¥cnou, vylet, kulturni akce,

dovolend aj.).

U délnickych profesi Ize pouzit i tzwdmény za usporu ¢asu, kdy je pracovnik
bonifikovan za odvedeni Zadouciho mnoZstvi prateim kratSi doby, nez stanovuje norma.
V malych podnicich je hodné k ocem nar@nosti prace a dlouhodslilosahovanych vysléd
jednotlivych pracovnik pouZivat i tzv.osobni ohodnoceni(osobni piplatek) v podob
urcitého procenta zakladni mzdyplatu. Za delem zlepSovani vazby pracovaika podnik
a zvysSovani jejich zajmu na kolektivnim vykonu piddnize pouzit i podil navysledcich
hospoda‘eni podniku. Nejéastji se pouzivd podil na zisku, kdy se mezi pracoynik

rozcluje urité pevné procento zisku.

V nekterych malych podnicich @ie byt zamstnanec stimulovan poigdlozeni
zlepSovacich navih potom se jedna odmeény za zlepSovaci navrhyMuzou byt odvozeny
bud’ od girastku zisku nebo od poklesu nakladu, které prok&masouvisi se zlepSovacim
navrhem. Mezi dodatkové formy mzdy fat priplatky ke mzdamci platim, které jsou
povinné (nap priplatek za praci i@as, za praci ve svatek, za praci v sobotoedli, za

praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém predf, za praci v noci, za vedeni aj.) nebo
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dobrovolné (nap priplatky na dopravu do zafstnani, na o/, piiplatky na ubytovani a
ostatni piplatky souvisejici s vykonavanim prace v konkmétpiodniku).

V malych podnicich se statastji pouzivaji rekteré dalsi dodatkové mzdové formy,
které gedstavuji zvlasStni zvyhodni pracovnika podniku a jsou jimi napttinacty plat,
vanani prispivek, pispivek na dovolenou,ifspevek k Zivotnimu nebo pracovnimu vyip
naborovy pispivek, lokalni giplatky, odngna za zvySeni kvalifikace, odima @i prilezitosti
odchodu do dichodu.

2.2.6Zaméstnanecké vyhody

Zamestnanecké vyhody jsou takové vyhody, které podrokkgtuje ze své vlastni
vile, motivovan pdtbou ziskat pracovniky a stabilizovat je, upewgith vztahy k podniku,
pocit soundlezitosti s podnikem, ziskat jejich &i&j, prispét ke sblizeni jejich individualnich
cili s podnikovymi cili a pspst k vytvoreni harmonickych pracovnich vztatpodniku.
Zameéstnaneckeé vyhody jsou povaZzovany zacgstiodndnovani pracovnik, ale na rozdil od
odmen za odpracovanou dobu, vykon, pracovni podminkyjeajposkytuje zagstnavatel
pracovnikim pouze za to, Ze jsou Wwjnv pracovnim poréru. VEétSi podniky zpravidla
poskytuji \&tSi Skalu zarstnaneckych vyhod a mnohé z nich utg¥ aby si zarsstnanci
z nabidky vyhod zvolili takovou, ktera jim momemk&inejvice vyhovuje. Malé podniky se

snazi drzet krok, proto jejich z&stnanecké vyhody Ize vSeobéaa'adit doctyt skupin:

» vyhody socialni povahy — napdichodové pipojisteni hrazené &sti nebo zcela
podnikem, Zivotni pojigni, bezaroné pijcky aj.,

* vyhody zkvalitiujici vyuzivani volnéhocasu — nap kulturni a sportovni akce,
organizovani dotovanych zajezd;.,

* vyhody majici vztah k praci — napstravovani, vyhodijSi prodej podnikovych
vyrobki zanmeéstnaném, podnikové parkovista;.,

* vyhody spojené s postavenim v organizaci +nppdnikové automobily pro vedouci

pracovniky, pouzivani podnikovych automdhiro osobni &ely, mobilni telefony aj.
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3 Charakteristika vybraného podniku

3.1 Historie spoletnosti

Pavodre byla spolénost SPORYDO s.r.o. zalozena fyzickou osobou, a to
s paatenim kapitdlem 45 000 & Dne 19. 6. 1991 byl vydan Zivnostensky listedomttem
podnikani: zasilatelstvi. Spdleost jiz od sveho zalozeni sidlila v Hradci Kralov@éd
pocatku byli ve spolénosti SPORYDO s.r.0. zaistnani dva pracovnici, kieve spolénosti
setrvali az do jejihoievedeni na spalaost s rdéenim omezenym.

V doke vzniku spolénosti byla mala konkurence na trhu, proto byl pfidity na trhu
nemaly. S rostoucim rozvojem firmy se nistal i gredmet podnikani, a proto byla v roce
1992 vydana koncesni listina pro vnitrostatni zasistvi, v roce 1997 dalSi Zivnostensky list,
tentokrat pro mezinarodni zasilatelstvi a poté oer@001 Zivnostensky list squmstem
podnikani koup zbozZi za Gelem jeho dalSiho prodeje a prodejirRérny obrat firmy
v letech 1991 — 1998 byl 40 miliériocne, z cehoz 8% #stavalo firng k dispozici.

1. 1. 1999 byl majitel spateosti nucen ze zdravotnichivbdu ukorit svoiji
podnikatelskowinnost a nastupcem se stal jeho syn. Firma byl& @apsana v obchodim
rejstiku pod nazvem Ortdj Dolezal — zasilatelstvi SPORYDO. Spwlest je v obchodnim
rejstiku od 24. 2. 2004 vedena jako sgolest s rdéenim omezenym.

3.2 Sowasna prosperita spolénosti

Nazev spolénosti je odvozen ze sldvPolehliva, RY chlaDOprava, cozZ je i firemnim
mottem. Jak jiz bylo zm#émo, spolénost byla zapsana v obchodnim rgkst v Hradci
Kralové s pravni formou spaleost s réenim omezenym, jejimairedmétem podnikani je:

» specializovany maloobchod,
» velkoobchod,
» zasilatelstvi,

» silni¢ni motorova doprava nakladni vnitrostatni.

Jediny spolénik je zarove i jednatelem spotmosti. S rostouci konkurenci musela i
tato spolénost inovovat a roz8f sveé sluzby tak, aby v konkuré&mim boji usgla.
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Proto své komplexni sluzby ro##a na:

* spedice,

* mezinarodni silriini doprava,

e vnitrostatni silntni doprava,

* nadrozngrné epravy,

» disponuje roztahovacim né&sem, ktery umaluje prepravovat ndklady do 21m délky
a hmotnosti 30t,

« vozy maji trvalé povoleni nadrozmmych greprav paCeské Republice advecku,

» zasilatelstvi vlastni doprovodné vozidlo,

» podle charakteru zbozi mohotepravy prova& vozy s valnikovymi, sknovymi,
chladirenskymi nebo skldpimi nastavbami,

» pieprava nadrozemnych nebo nebezpeych néklad (ADR),

» vybaveni vSech vazmobilnimi telefony a pojighi nakladu dle imluvy CMR,

* moznost pipojisténi cennych naklad

3.2.1Analyza vnéjSiho okoli spolé&nosti

K tomu, aby strategickéizeni spolénosti bylo aspsné, musi vychazet ze znalosti
okoli i samotného podniku. Prvnim krokeri formulovani citi a postup, jak €chto cili
dosahnout, tedy musi byt strategick4 analyza, kuglyaa zaina rozborem okoli firmy.
Moderni metodou rozboru makrookoli je tREST analyza ktera okoli podniku &i do ¢tyt
zakladnich faktar, kterymi jsou faktory politické a legislativni, @komickeé, socialni a
demografické a technické a technologické. Cilem PBSBalyzy neni analyzovat vSechny
sloZzky jednotlivych faktat, ale najit ty slozky, které maji pro podnik vyznaodiz ty, které
pro ngj mohou znamenatémkou vyznamnou iflezitost nebo naopak hrozbu. Politickymi
faktory, které ovliviuji podnikatelskoucinnost spolénosti, jsou legislativy, regulujici
podnikani a zdami, predpisy pro mezinarodni obchodedpisy a vyhlasky Evropskeé unie o
mezinarodni fepra¥ a gredpisy na ochranu Zivotniho priedi. Mezi ekonomické faktory,
které ovliviiuji makrookoli spolénosti, mizeme z#adit politiku proti nezarstnanosti, inflaci
a menové kurzy, a to zejménaripposileni ceské koruny. DalSimi faktory, oviwjicimi
makrookoli spolénosti jsou faktory socialni a demografické, mezr&tize zgadit rozaleni
piijma, veék, velikost rodiny a vzélani. Poslednim faktorem, ktery &sdi do PEST analyzy je
faktor technologicky a to zejména sfmita energie a naklady na energii, vliv émm

v informanich technologiich a internet.
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Vramci PEST analyzy se pouZivd i metoda 4C, kisgavztahuje na analyzu
zakaznik (customers), samotné z&nv niz firma fisobi (country), naklady, které na daném
trhu dosahuje (costs) a konkurence (competetionjizs se setkava. Pro peby této
bakal&ské prace byli analyzovani konkurenti a s nimi ssejci postaveni spalrosti na
trhu. Hlavnimi konkurenty spateosti SPORYDO s.r.0. jsou Vv kralovéhradeckém Kkraji
spolenosti CS Cargo a.s., Smidl s.r.o., MAX Speditianos.CD Cargo a.s. | fes stale se
rozSkujici konkurenci na kralovéhradeckém trhu si sprobst vydobyla své postaveni, které

|ze demonstrovat na nasledujicim grafu tim, Ze tdéaisoste réni obrat spolénosti.
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Obr.¢. 1 Graf obratu firmy SPORYDO s.r.o.

3.2.2Analyza vnitiniho okoli spolé&nosti

Pro posouzeni vritiho okoli firmy byla pouZzita finami analyza, a to vykaz zisku a
ztrat a rozvaha. Zuvodu citlivosti Udaj, nejsou uvaghy ve vzorcich konkrétni cifry ani
vysledna ¢isla, ktera byla na zakladvypoéta zjiSttna. Z €chto vykaz Ize vypoitat

rentabilitu podnikov&innosti za uité obdobi. Pro &ely této bakal&ské prace byl vybran

. . s , L. zisk
ukazatelrentability viozeného kapitalu, ktery vychazi ze vztahu—— S —
vliozZeny kaital

Analyza byla provedena za poslednich 5 let (tdetach 2004 — 2008) a z vyslednych daj
bylo zjiS€no, Ze ukazatel rentability se pohybuje v rozmeezinT0- 80%, coZ znamena, ze

tolik procent zisku finasi vliozeny kapital.
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Mezi dalSi ukazatele, které Ize z figah analyzy podniku posoudit, heme z#adit

. . . . (s lkové dih
ukazatel zadluzenosti spol&nosti, ktery vypoéitame ze vztahu(::e ov?@ Y moo.
celkova ativa

Ukazatel udava, jak&ast celkovych zavaikpiipadad na 1 K celkovych aktiv.Cim je
hodnota vySsi, tim je podnik vice zadluzen a takigm \&tSi i writelské riziko. Ot byly pro
vypocet pouzity podklady za poslednich 5 let a z vyshedlednotlivych letech je patrno, Ze
snizuje i fitelské riziko.

Z této analyzy podniku lze posoudit i jdjkvidnost, ktera je vyjagkena v obdobi
poslednich 5 let. Likvidita jako takov&gastavuje schopnost podniku hradit své zavazky a
predstavuje v podminkach trzni ekonomiky jednu zdarhkich podminek existence firmy.
Ukazateh likvidity je nékolik druhi. Pro poteby této prace byla vybrana k porovnani

likvidnost prvniho stup® cili obézna likvidita, kterd se vyg@ta ze vztahu:

obezn@kva 1 ikvidita udava, kolika jednotkami korunadinych aktiv je kryta
kratkodobézavazky

jedna K kratkodobych zavazk Tzn. kolikrat je podnik schopen uspokojit své&itele,
kdyby prongnil veSkera sva atina aktiva na hotovost k danému okamziku. Z grafpgtrné,
Ze tato schopnost uhradit své zavazky a tim uspiaka wiitele je rok od roku vysSi.

2,51
2]
vysledné 1,57
hodnoty 14
0,57
0-
2004 2005 2006 2007 2008
rok
O Likvidita

Obrézeke. 2: Graf likvidity spolénosti SPORYDO s.r.o.
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4 Analyza hodnoceni a odrdinovani zangstnanai ve
firm € SPORYDO s.r.o.

Pro analyzuiizeni lidskych zdrdj byla vybrana spotmost zasilatelstvi SPORYDO
s.r.o., protoze autorka da moznostii roky v této organizaci pracovat a tinikiiadngji

poznat podnikovou kulturu sp@leosti.

4.1 Zaméstnanci

Spolenost SPORYDO s.r.o. ma 4 stale Zatnance, které t¥02 muzi a 2 Zeny. Déle
zamestnava na dohodu o provedeni prace 1 studentkuls d& pracovnice, které ve
spole&nosti vypomahaji vifipadct potreby. Péimérny vék ve spolénosti je 31,33 let.

V cele spolénosti SPORYDO s.r.0. je jednatel.
Personalni obsazeni:

» feditel spolénosti, vedouci oddeni vnitrostatni dopravy — 1 osoba

» vedouci ekonomického useku — 1 osoba

» vedouci oddleni mezinarodni dopravy — 1 osoba

» odcleni tuzemské dopravy- 1 osoba
Organiz&ni struktura spolmosti je liniova, coz znamend, Ze kazdy pracovnik je
bezprostedre podizeny jen jedinému ndéidenému a pini jeho pozadavky.

Reditel
spole&nosti

Vypomocna
asistentka

|
Vedouci Odcleni pro Vedouci oddleni pro
ekonomického tuzemskou dopravu mezinarodni pepravu

odckleni

Administrativni Vypomocna
pracovnice, disperka asistentka

Obr.¢. 3: Organizani struktura spolaosti
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Personélni planovani ve spétesti neprobihd v pravidelnych intervalech, a to
z divodu nizSiho pé&tu zangstnané. Neni proto pdatba dopedu planovat zvySovani nebo
snizovani potu zangstnand, je-li néjaky zangstnanec pdeba, Ize ho najit ve vlastnich

fadachei zdrojich, pop. na trhu prace.

4.2 Hodnoceni pracovniki ve firmé SPORYDO s.r.o.

Hodnoceni pracovnikv podniku je velmi dlezitd personalnfinnost, ktera se zabyva
zjistovanim toho, jak pracovnik vykonava svou pracigledanim vysledl zjistovani
jednotlivym pracovnitm a projednavaniéthto vysledk s nimi, pop. hledani cest ke
zlepSeni pracovniho vykonu. V podstaide o uplatovani neformalniho hodnoceni
s formalnimi prvky, které zavisi na kazdodenninmatimt nadizeného a paizeného, na ptmi
pracovnich ukdl a na pracovnim chovani.

Pracovniky hodnoti majitel sp@leosti na zaklag subjektivnich dojm. Zejména se
zohlediuje pistup k praci a ochota plnit pracovni ukoly. Vemitr SPORYDO s.r.0. se
pouziva ve ¥tSi mie systénsebehodnocenikdy ma kazdy zadstnanec moznost ohodnotit
sam sebe. Eklem tohoto sebehodnoceni je snizit subjektivniagdhodnotitele v posuzovani
vykonu zangstnance. Pracovnik by si¢hzejména uvdomit ndph své prace a tim sam sebe
motivovat ke zlepSovani a zhodnocovani svych vysied

Formélni hodnoceni se v tomtdigpact provadi kazdé pololeti, kdy bezprstni
vedouci, ¢ili majitel spole&nosti, provedehodnotici rozhovory s kazdym zagstnancem,

ktery je zarove i seznamenim pracovrils vysledky jejich prace.

4.2.1Formalni hodnoceni — hodnotici pohovor

Prinos formalniho hodnoceni pro majitele firmy jeomt Ze niZze zhodnotit vysledky

prace svych zadstnand, rozpoznat filezitosti a naopak i mozné problémy, které brami v
vykonu prace. Vedouci pracovnik pro své ipby pouzivAd pro hodnoceni nasledujici
vSeobecna kritéria:

* mnozstvi odvedené prace,

» Kkvalita prace,

» ochota pijimat ukoly

e Usili pfi pInéni akola,

» vedeni paebnych zdznam(faktury, dodaci listy, objednavky),

e fadna dochazka.
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Déle se hodnoticim pohovorem snaZzi zjistit, zda ésamanec ma pigbné
piedpoklady k préaci, kterymi jsou:
» znalost vykonavané préace,
* schopnosti koordinaaggnnosti,
* loajalita vaci firme,
» socialni poteby jednotlivych zagstnana.

Jednotliva kritéria pro hodnoceni pracoviifsou vSak u kazdého z&stnance
individualni, nebé zalezi na druhu prace, kterou zstmanec vykonava. Ve spotesti neni
stanovena Zadna konkrétni stupnice hodnoceni, poderé by se ®ily dosazené vysledky,
¢ili vysledek hodnoceni zalezi na posouzeni vedaupfacovnika.

Reditel spolénosti pouziva systém sebehodnoceni, jelikoZ nedfizen Zadnému
jinému vedoucimu pracovnikovi. Je hodnocen podlkory a podle aktualniho hospdeai
firmy v minulych nesicich.

Zamestnanec, ktery ma na starosti mezinarodi@pmvu, je hodnocen za vykony.
Princip jeho prace sptva v zabezp&ni plynulosti peprav proridice kamiori, tedy fyzicke
osoby, které se spdieosti spolupracuji. Jeho hodnoceni je tedy, Krgimého, zaloZzeno
zejména na nasledujicich kritériich:

» kvalita prace,

» ochota pijimat ukoly,

» ohlaSovani probléinmajiteli spolenosti,

» vedeni patbnych zaznatn(dodaci listy a objednavkové listy),
* jednani a komunikace se zakazniky,

» tadna dochéazka

* loajalita.

Pracovnice, ktera zaji§je chod tuzemskychieprav, je hodnocena ste&jiako jeji
kolega, tedy za vykony. Princip jeji prace &pa v zabezpeeni plynulosti peprav praridice
kamion, ktefi jezdi pouze p@eské republice. Kritéria pro hodnoceni jsou iddddtis kritérii
vedouciho zahraémi prepravy.

Vedouci ekonomického Useku ma na starodijinpani a vystavovani faktur,
komunikaci s tady a s justici a administrativu spojenou s chodpoig€nosti. Je hodnocena
stejre jako jeji kolegove, za vykonyigsto mezi pilie jejiho hodnoceniadime jiné faktory,
kterymi jsou:

* mnozstvi odvedené prace,
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» kvalita prace a s tim spojené mnozstvi reklamagimena p vystavovani faktur,
* hospodarnost,

» vedeni pabnych zaznam(faktury),

e ftadna dochéazka,

» znalost prace a osvojovani si novych zakonu, vgklasravidel a norem,

* |oajalita.

Ukolem tohoto pohovoru ve spélmosti je i to, aby zagstnavatel rozpoznal
jednotlivé poteby rozvoje pracovnika, aby mohl lépe vykonavatjispcaci, a to nap
dostaténa urové ve znalosti cizich jazykapod. Je samégjmosti, Ze hodnotici pohovor
umoziuje zamstnancitict jeho vlastni nazor a z&stnavateli vyslechnout jeho stanovisko.
Tento pohovor je veden stylem, Ze Zatnanec je roven svému rieménému. To znamena, ze
jsou rovnocennymi partnery, protoZe tak se nejfiaeovnik zapoji doipmysleni o tom, jak
by svou praci mohl odv&tjese lépe, byl bezprogtdni a nebal séci svij nazor.

| v této malé spolaosti, kterou je SPORYDO s.r.0., jsoii podnoceni pracovnik
dodrzovany utité zasady Témi jsou zejména:

e zamgstnanci jsou otaere informovani o delu a kritériich hodnoceni,

hodnotitel dava svym postojem a chovanim najevoucatem hodnoceni a celého

hodnoticiho pohovoru je snaha zstmanci pomoci,

» jednatel hodnoti jen na zakkadostaténych a pravdivych informaci,

» ukolem hodnotitele je pochvélit své z&tnance vSude tam, kde je to mozné a
vhodné,

* podniceni zagstnana k vyjadceni svého nazoru, co mu vadi na vykonavané praci, n
piistupu svého n&tzenéhaii jak by vylepsil na chodu firmy,

* hodnotitel se snazi zabranitepladajicimu subjektivnimu dojmu a hodnotit objekdi
na zaklad stanovenych kritérii (viz. vyse),

* je kladen draz na to, aby népvladal tzv.halo efekt tj. nechani se unéstkterym

negativniméi pozitivnim aspektem hodnoceni.

4.3 Odménovani pracovnikii

Systém odmovani pracovnik ve spolénosti SPORYDO s.r.o. nebylo¢Zké
stanovit, nebH v podniku je stejnoroddinnost zanistnandé. Systém je stanoven tak, aby
odpovidal patbam podniku a zaroiebyl v souladu s pé¢bami zamstnand a byl jimi
akceptovan. Odgovani je stabilni a zafi§je, aby rozdily v odién¢ za praci byly zaloZeny
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na rozdilech v pozadavcich prace a na pracovnidmpikach. V podniku je stejnd prace
stejré odmenovana, coz je zakladem stejnéhidstupu ke vSem zatstnaném. Pracovnici
jsou informovani o postupech pouzivanych ke stawmamd jejich mzdy, o pravidlech
pridélovanictvrtletnich prémii a o poskytovani zastnaneckych vyhod.

Zamestnanci nejsou k vy§Simu vykonu a kvalji praci motivovani fednosts
zanestnaneckymi vyhodami, pépprémiemi, ne tarifni mzdou jako takovodi Bdmenovani
zantstnavatel bere v avahu nejen vysledky prace svyamesgtnand, ale také to, co
zanestnanec do své prace vlozil. Tim jsou mysleny sobef, dovednosti a znalosti. Ve
spol&nosti SPORYDO s.r.o. probiha odhovani pravidels, a to 12x roné, tedy
1x mesicné.

Ve spolénosti SPORYDO s.r.0. jsou z&sinanci odranovani:

» tarifni mzdou,
e prémiemi, podilem na vysledcich hospiwmd podniku,

e zamgstnaneckymi vyhodami.

Tarifni mzda se sklada z pevného zakladu, na kterém seéstaavatel se
zanestnancem dohodli a ktomuto zakladu jsou poskytgvéivrtletni prémie a uité

zanestnanecké vyhody.

Prémie jsou ve spolknosti periodicky stanoveny, majid@nou sazbu a vazi se na
splreény ukazatel. V tomtoifipact se jedna o igkrateni nesiéniho obratu firmy, ze kterého
se prémie vypdtavaji. Jsou fedevsim ufeny dispéerim, ktei maji na tomto zvySeni zisku
zasluhu. Jak je patrné z nize uvedeného grafu, wy@acenych prémii je opravdu zavisla na
vySi obratu a rosterpmou ungrnosti, i kdyz ne takovym tempem. Graf je zobrazeacnich
intervalech od roku 2004 az do roku 2008. Prémeragjsou rovéZ vyjadeny étvrtletre, ale

pro W&tsi ndzornost rne.
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Obrazelg. 4: Graf zavislosti vySe prémii a obratu firmy

Zaméstnanecké vyhodyjsou v této spolmosti hojré vyuzivany a slouZiedevsim
jako motivace zagstnané k vétSimu a kvalitdjSimu vykonu prace. Spaleost poskytuje
hned rkolik druhi zaméstnaneckych vyhod. Mezi prvatmposkytované vyhody tadime
vyhody socialni povahy, kdy spdélest gispiva na dchodové pipojisténi kazdého stalého
zanestnance. Mezi dalSi bonusy poskytované &inavatelem rizeme povazovat vyhody
umozujici zkvalitréni vyuzivani volnéh@&asu, kdy spokanost jednou réné organizuje pro
své zamistnance a blizké spolupracovniky celodenni raute Baol€énost SPORYDO s.r.o.
v loniském roce poskytla svym z&stnanédm dotovany vikendovy jazykovy kurz v Anglii,
v Londyré. Organizace dale svym zdstnan@m prispiva jednou réné na ozdravnou
dovolenou a jednou &o¢ prispiva utitou ¢astkou na vitaminy, zkvatitijici p&i o zdravi.
Mezi vyhody, které maji fimo souvisejici vztah k praci, itbeme z#adit grispevek na

stravovanigili stravenky.

Systém odréovani ve spoknosti a jeho Urovemezd by se ne#ta vyrazré liSit od
arovre panujici na trhu prace. Pro posouzeni byl zpratowsledujici graf, ve kterém je
patrno, jak se vyvijela pmérna hruba mzda ¢eské republice ve srovnani s hrubou mzdou
vedouci ekonomického odéni ve spolénosti v letech 2000 — 2008. Z grafu je patrné, Ze
vyvoj hrubé mzdy zagstnance roste ménnez pimérna hruba mzda €eské republice a
v poslednichitch letech dokonce stagnuje.
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Obrazele. 5: Graf vyvoje mzdy u vedouci ekonomického Usekwrovnani s gimernou

hrubou mzdou ¥ eské republice

4.3.1Vnimani odménovani ze strany zamistnanaoi spola&nosti

K analyze vnimani ze strany zéstnan@ bylo vybrano odriovani pra¢ proto, Ze je
zamestnanci vnimano jako jedna z nélit¢jSich cinnosti fizeni lidskych zdrdj v této
spole&nosti.

Analyza vnimani od#hovani ze strany zatstnan@ byla provedena metodou
dotaznikového Sini. Pro tyto pdeby byl vyhotoven dotaznik ifjioha ¢. 3), jehoz otazky
byly rozctleny do dvoucasti. V prvni ¢asti se spiSe zafifuje na otazky obeejsiho
charakteru pracovnich pani ve spolénosti a v druhéasti jsou kladeny konkréjsi otazky
Z oblasti odmnovani a zastnaneckych vyhod.

Na zaklad dotaznikového Sw&tni, kterého se zastnili vSichni zarsstnanci, bylo
zZjisténo a provedeno nasledujici vyhodnoceni (od otazkye odpovidali pouze stali
zamestnanci, neboostatnich se zatstnanecké vyhody netykaji):

» 80% zangstnand je se svou praci spokojeno,
* 20% zangstnand je se svym platem zcela spokojeno a 80% spiSe ano,
« vSichni zamistnanci jsou spokojeni siiéhem formalniho hodnoceni adi, na

z&klad jakych kritérii je jejich prace hodnocena.
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Z nize uvedeného grafutieme vidt, jaké pdadi preferenci, na zakladlotaznikového
Seteni, miradili zangstnanci jednotlivym zagstnaneckym vyhodam poskytovanym

spole&nosti. Nejvyssi piet preferenci ziskalifspivek na stravovani a na druhém maise

umistil piispévek na dovolenou.

Oduchodové p Fipojist éni

B pfispévek na stravovani

Opfispévek na dovolenou

O pfispévek na pé €i o zdravi

B organizace dotovanych zajezd G

Obrazeke. 6: Graf preferenci zafstnaneckych vyhod

Z dalSiho grafu izeme vyist, jaké dalSi zasstnanecké vyhody by pracovnici uvitali
nejvice. Na prvnim mistse umistilo poskytnuti firemniho automobilu prolosi &ely a poté
zamestnanecké parkovist neba spole&nost sidli v centru #sta, kde je mnohdy problém

zaparkovat.

Ofiremni automobil pro osobni
Gcely

B podnikové parkovist &

Omobilni telefony pro soukromé
Gcely

Obrazelg. 7: Graf preferenci zatatnaneckych vyhod, které by zé&stnanci uvitali
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5 Zhodnoceni vysledki, navrhy a doporuéeni ke
zlepseni

Na zaklad provedené analyzifzeni lidskych zdrdj ve spolénosti SPORYDO s.r.o0.
bylo zjiS€no, Ze hodnoceni a oditovani zamistnané v podniku probiha korektna dle
platnych pravnich igdpigi. Ve spolénosti probiha hodnoceni neformalnimugpbem
s formalnimi prvky a fedevsSim dle subjektivnino nazoru hodnotitele, ktemjchazi
z kazdodenniho styku se svymi piazeénymi. Ri hodnoceni neni pouzivan zadny podnikovy
standardizovany formutaDle analyzy vyplynulo, Ze iipsto, Ze je ve spairosti nizsi poet
zanestnand, bylo by vhodné tento hodnotici formulgavést. Zarstnanci jsou informovani
o tom, podle jakych kritérii jsou hodnoceni a n@ajdznost se k nim vyj&d. Mezi dalSi
kritéria, kterymi by se dali hodnotit dispe#i, a kterd jsou uvedena vramci analyzy
spol&nosti v kapitole 4.2.1 (kvalita prace, ochotéjimat ukoly, ohlaSovani probléim
majiteli spol€nosti, vedeni paétbnych zaznafy jednani a komunikace se zakaznitddna
dochazka a loajalita), bychom mohlifadit schopnost koordinacénnosti, neb6 pri
provadni jejich prace je poeba, aby iy jednotlivé ¢innosti logickou posloupnost a
navazovaly na sebe. DalSi kritérium pro hodnocktdré bych spokosti doportila, je
znalost cizich jazyk kterd je ve spotmosti vyhodou, nikoliv podminkou. Reba této
znalosti vyvstava zejménaipmezinarodni fepra¢, kdy je poteba se domluvit s klienty
z raznych zemi Evropy. U vedouci ekonomického Usekuwylyebjisteny zadné navrhy na
dalSi potebna kritéria, kterymi by #ta byt zandstnanky® hodnocena, avSak dopdila
bych zangiit se @i hodnoceni zejména na kritéria tykajici se hospuakti s materidlem a

kvality odvedené prace a s tim souvisejici mnozsiiamaci.

K informovani pracovnik o vysledcich hodnoceni slouZzi ve sgalesti tzv. hodnotici
pohovor, ktery s jednotlivymi zatstnanci vede majitel spaleosti. Mgl by se provas
v pravidelnych flro¢nich intervalech, avSak analyzou bylo zjigi, Ze hodnotici pohovor
probih& dle pdgeby vedouciho pracovnika a to vicekrat nez jedreopikroku. Toto ma své
vyhody, nebé zantstnanci mohou svoji praci neustale zkvaditat a vnaset sv&ipominky
a navrhy na zlepSeni pracei pribézném hodnoceni vSakkdy nastava negativniadledek
hodnoceni, a to tzv. halo efekt, kdy se hodnotitetha unést gkterym pozitivnim ¢i

negativnim aspektem hodnoceného. DalSi nevyhodouzge diky tomuto mibéZnému
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neformalnimu hodnoceni neniénovana pozornost samotnému hodnoticimu pohovoru
v pilro¢nich intervalech a neni mufikladana takova iwezitost. Hodnotitel si pka
neuvdomuje, Ze &elem rozhovoru je edevSim zhodnotit sdéasné vykony pracovnika,
srovnat je s vykony za minula obdobi a pochvalide&tam, kde je to mozné a vhodné. Na
tento &el hodnoticiho pohovoru, kterygrstavuje jednu ze zésail podnoceni pracovnik

neni Bhem roku branietel.

Z tohoto divodu by bylo vhodné zavést pevna pravidla, podiErykh by se
hodnotici pohovor v pravidelnychilpo¢nich intervaleclttidit. Hodnotitel by ngl klast vetsi
mnozstvi oteienych otdzek a nechat hodnoceného, aby se Kk nirmadityjako prvni.
Hodnotitel by n&l také pochvalit zagstnance vSude tam, kde je to mozné. Vyvarovat by se
mél naopak pilisSné kritice a demotivujicim prohlasenim. Hodtaltby se nil také vyhnout
direktivnimu a striktnimu zadavaniih nechat zasstnance, aby se na formulaci svycti cil
a planu rozvoje sam podilel. Zipehu hodnoticiho pohovoru by énzamsstnanec ¥dét,
s¢im je jeho natizeny spokojen a kde je naopak ipbia, aby s¥ vykon zlepSil. Ml by
védét, co se od & ocekava v piStim obdobi. Zagstnanec by & odchazet dostate¢
motivovan, aby co nejlépe odvedligbudouci vykon, il by veédét, jaké jsou budouci cile
spolg&nosti a jak on sam e gispét k jejich maximalnimu naptmi. Pro zkvalitgni
hodnoticiho pohovoru by se mohlorigioupit k zavedeni tzv. formui& k hodnoceni
pracovniki, jehoz navrh je vifloze ¢. 1. Tento formul& by dostal jak hodnotitel tak
hodnoceny, kdy by kazda strana forntulgplnila a g hodnoticim pohovoru vysledky
porovnala. U hodnoceného by tento krok znamenalselyehodnoceni, které je ve sgalesti
uz vyuzivano neformalni formou. K zaznamenavaniledis hodnoticiho pohovoru by
rovnéZ bylo vhodné zavést formula zaznamenavani z&w hodnoceni zagstnance, filoha
¢. 2, ktery by zaroue slouzil jako dokument k porovnani spim cili v dalSich glro¢nich
obdobich a k porovnani sgim cili planu rozvoje u jednotlivych zasstnand. Na zaklad
splreéni nebo nespkni vytyéenych citi v planu rozvoje by seiistupovalo k odrésnovani
jednotlivych zamistnand.

Systém odmovani je ve spolmosti nastaven tak, aby byl spravedlivy a pro
zanestnance motivujici. Systém odtiovani by ndl odpovidat nait zakladni otazky, na
jejichz zaklad bychom si nili odpowdét na to,éeho chce podnik dosdhnout, jaky vyznam
maji pro zamistnance zné druhy odmn, a které v§Si faktory ovliviwuji odmenovani
v organizaci. B zpracovani systéemu odiiiovani bylo zjis&no, Ze jsou opomijenyipdevsim

vngjSi faktory, mezi které Gzeme zeadit: trzni vlivy v nabidce a poptavce po praci,dmz
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v konkurernich odwtvich a inflace. Zejména ¥j§i faktor inflace je ve spateosti zcela
mesicni mzdu.

Na zaklad analyzy bylo dale zjigho, Ze zaréstnanci jsou ve spalaosti odngnovani
tarifni mzdou, prémiemi a zamstnaneckymi vyhodami. Tarifni mzda se sklada z phon
z&kladu, zarsstnaneckych nepéhnich vyhod a u disgen navic i z podilu na vysledcich
hospodéeni. Po vyhodnoceni se vSak prokazalo, ze pevnpaakzdy nezohletje inflaci,
¢ili rust cenové hladiny vase. Z hlubSiho rozboru hrubé mzdy ekonomické prace
vyplynulo, Ze jeji zaklad mzdy se za posledniraky nezvysil, i kdyZ firma prosperuje. Do
systému hodnoceni bych také dopdlay aby se brala v potaz doba, po kterou je jiz
zanestnanec ve spataosti zangstnan a tato doba by byla zhodnocenaji.nag kazdy rok
prace ve spotamosti by se hruba mzda mohla navysit o 500KDalSi slozkou mzdy jsou
prémie, které se ve spotesti vyplacejictvrtletré a vazi se na spini ukazatele, kterym je
piekraieni étvrtletniho obratu firmy. Ukazalo se, Ze tento &akfe pro zamsstnance velice
motivujici a snazi se dany ukazatel maximalmaplnit. Dle provedené analyzy bych
doporuila, aby byly v pohyblivé sloZzce mzdy zastnance zohledimy dalSi ukazatele, které
se Vvazi na sptmi cila pro dané obdobi a sgimi planu rozvoje. Tyto ukazatele byiy byt
zohlediovany jednou za i roku a to po provedeni hodnoticiho pohovoru, kdgnotitel
zZjisti potebné informace. i splnéni podminek bych tyto ukazatele zhodnotila 10%

Z pevného zakladu mzdy navic.

Na zaklad dotaznikového Sini, které bylo provedeno se vSemi 2atnanci
spol&nosti, bylo zjis&no, Ze jsou se zamstnaneckymi vyhodami poskytovanymi
zantstnavatelem spokojeni. AvSak z dotazniku také vyly, Ze by zagstnanci nejvice
uvitali, jako dalSi zagstnaneckou vyhodu, pouzivani sluzebniho automopitu osobni
Gcely. Tuto zamistnaneckou vyhodu bych poskytla, nébse domnivam, Ze by pro
zamestnance byla vysoce motivujici, protoZzekteii z nich musi do za#stnani den&
dojizdit nekolik desitek kilometk mimo dosah MHD. DalSi zatetnaneckou vyhodou, ktera
by byla pro ®které zamistnance motivujici je vyhrazené misto na parkovkirma sidli
v centru ndsta, kde je velmi obtizné a stresujici zaparkoRabio bych navrhla poskytovat

vyhrazend parkovaci mista pro zstmance spolt#osti.
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Zavér

Cilem této bakaig&ké prace byla analyza hodnoceni a étbwani ve spoknosti
SPORYDO s. r. 0. vporovnani s literarnimi pramehkigré byly vyuZzity zejménaip
zpracovani teoretickéasti této bakaigké prace. DalSim nem&podstatnym cilem, na ktery
je tato prace zadéena, byla analyz#izeni lidskych zdrd@j se zamsfenim na hodnoceni a
odmenovani zamistnan@ ve spolénosti SPORYDO s.r.0., a v ni pouzivané metéiadgni
lidskych zdroji. Na z&klad predchozich dlouholetych zkuSenosti s touto firmouléde
Z pozorovani a rozhovidis jednatelem spalaosti a jejimi zaréstnanci, bylo zjiBovano, jaka

je situace v oblasti hodnoceni a aghiovani zanistnand v této spolénosti.

Spole&nost, na kterou je tato prace z#gena, tedy SPORYDO s.r.o., je na trhu jiz vice
jak 15 let. Ve svém oboru ma mnoho konkuéieproto musi ¥novat velkou pozornost svym
zanestnan@m a motivovat je takovym Zgobem, aby dosahovala svyaiegem stanovenych
cili. Zasilatelstvi SPORYDO s.r.0. ma 7 zZmtmand, jejichz ptimérny vék je okolo 30 let,
tudiz jsou zarmstnanci schopni se neustaléitunovym wcem a zkvalitovat chod firmy.

V cele stoji jednatel spalaosti, ktery je zarovejedinym spolénikem.

Personalni planovani ve spatesti neprobiha pravideira to z divodu nizSiho pé&tu
zanestnand. Pokud je jaké misto pdtba obsadit, hleda se nejprve ve vlastiiéetach, a
poté se oslovuji zajemci z trhu prace. Hodnocemhégtnand je ve spolénosti velice
dulezita personalnéinnost, ktera se zabyva zj@/anim toho, jak pracovnik vykonava svou
praci, sdlovanim vysledl zjistovani jednotlivym pracovnikn a projednavaniéthto
vysledii s nimi, pop. hledani cest ke zlepSeni pracovniho vykonu. Jsénd uplatovani
neformalniho hodnoceni s formalnimi prvky, ktergigéna kazdodennim vztahu reméného
a podizeného, na ptmi pracovnich Ukdl a na pracovnim chovani. Ve fienSPORYDO
S.r.0. se pouziva systém sebehodnoceni, kdy m§ kaairdstnanec moznost ohodnotit sam

sebe.

Z analyzy vijSiho a vnitniho okoli podnik bylo zji$nho, Ze zasilatelstvi ma ve svém
oboru v kralovéhradeckém kraji velkou konkurendied®o spolénost zaujima dostateou
pozici na trhu tak, aby mohla nadale prosperovabrghymi ukazateli z finami analyzy
byla likvidita, dale zadluzenost a rentabilita \doEho kapitalu. Z finami analyzy, ktera byla
provedena na zakladrozvahy a vykazu zisku a ztrat vyplynulo, Ze viogekapitadl do
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spole&nosti @nasi okolo 70-80% zisku &a¢. Vypocet ukazatele zadluZzenosti vygokl, Ze
vysledné hodnoty se pohybuji ¥ijpustnych mezich a dokonce rok od roku kles@mz se
snizuje i fitelské riziko. Na za¥r byl z finartni analyzy pouzit také ukazatel likvidity,
jehoz vysledky vypovidaji, Ze by podnik byl schopepokoijit své ¥titele, kdyby promanil
vesSkera sva atina aktiva na hotovost k danému okamziku. Tato mebst je rok od roku

vySSi.

Formalni hodnoceni se ve spalesti provadi kazdé pololeti, kdy bezpiesni
vedouci,cili majitel spole&nosti, provede hodnotici rozhovor s kazdym &stmancem, ktery
je zarova i seznamenim pracovniks vysledky jejich prace a budouciniegavanim. Ve
spole&nosti SPORYDO s.r.o. jsou za&stnanci odmiovani tarifni mzdou, prémiemi a
zanestnaneckymi vyhodami. Zalezi na pozici, kterou &eaji a na splovani danych kritérii,
kterymi jsou hodnoceni. Spdieost dale motivuje své zastnance uznymi finartnimi
prémiemi, pochvalami a hlagnzantstnaneckymi vyhodami, kterymi jsoutchodové
pripojisteni, prispévek na stravné a péo zdravi. Rispivek na ozdravnou dovolenati
organizovani dotovanych zajezdPrimérny nmgsicni plat ¢ini 18 000 K. Na zéaklad
dotaznikového S&ni bylo zjiSéno, Ze zardstnanci jsou s¢mito druhy odmdn spokojeni a
nezavisle na &ku nejvice preferuji fispvek na stravné. Z analyzy bylo z{igb, Ze by
zanestnanci jako dalSi zaratnaneckou vyhodu preferovali pouzivani sluzebiltomobilu
pro osobni gely. Cil bakalarské prace byl spl&n. Vedeni spolénosti si u¢domuje, jak je
dulezité mit vliastni zkuSené lidské zdroje, protossgm zandstnaném snaZzi ve vSech

smerech vyjit maximala vsfic.
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Priloha¢. 1
Formul& pro hodnoceni pracovnikpomoci stupnice a jeho vyuZziti k analyze vykonu

pracovnika (vybrana kritéria)

Pfijmeni a jméno pracovnika:
Pracovni z#azeni:
Ptijmeni a jméno hodnotitele:

Hodnoceni pro&hlo dne:

1. MnoZstvi prace vykonané pracovnikem &tghu pracovniho dne

a) neplni minimalni pozadavky

b) pracuje jen tak, aby obstal

€) mnozstvi prace je uspokojivé

d) velmi pracovity, dl4 vice nez se poZzaduje

d) Sptkové mnozstvi odvedené prace
2. Poctivost v dochazce a v dodrZzovani pracovnydob

a) casté neomluvené absence, pozdidhodyci oboji

b) nedbaly v dochazae dochvilnosti, pop. oboji

c) obvykle gitomen ¢as

d) velmi gesny v dodrzovani pracovni doby a s pravidelnounépiou

e) vzdy gitomen, pesny v dodrzovani pracovni doby, ochoten pracotetgas
3. Ochota pomahat spolupracowvinika zapojit se do spaeého ukolu

a) separuje se od druhych a odmita s nimi spotoped

b) neochot#é poskytuje informace a vzdy po delSim naléhani

c) poskytuje pomoc a zapojuje se do sgqaddo Ukolu, jen kdyZ je o to pozadan

d) ochot’ pomaha spolupracovnik, zapojuje se do spaleych ukofi

e) je aktivni v nabizeni pomoci spolupracovinika vzdy je k pomociifpraven
4. Informovanost o pracovnich povinnostech, ktdrpurél pracovnik mit, aby podaval

dostateny vykon

a) Spata informovan o pracovni povinnosti

b) nedostataa znalost &kterych fazi prace

c) stedre informovan, je schopen zodpmiét na &tSinu otazek tykajici se prace

d) rozumi vSem fazim prace



Priloha¢. 2
Formul& slouZici k zaznamenavéani 2av hodnoceni pracovnika

Pfijmeni a jméno pracovnika:
Pracovni z#azeni:

Pfijmeni a jméno hodnotitele:
Hodnoceni proghlo ve dnech:

Zavéry hodnoceni
A: Kritéria s vynikajicim hodnocenim

B: Kritéria s pimérnym hodnocenim

C: Kritéria se spiSe Spatnym hodnocenim

PLNENI CIL U STANOVENYCH PRO HODNOCENE OBDOBI
Charakteristika cile Spoluprace nagrih | Termin splani Mira splni

CILE PRO NASLEDUJICi OBDOBI
Charakteristika cile Spoluprace nagrin Termin splani

NAVRH NA PRIPADNE NOVE MZDOVE OHODNOCENI

NAVRH NA VZD ELAVANI A ROZVOJ PRACOVNIKA
Oblast vzdlavani a rozvoje| Zfsob vzalavani Casovy horizont

| Vyjadteni hodnoceného pracovnika: souhlasim lasimh s vyhradami nesouhlasjm

Datum a podpis hodnoceného Datum a podpis hddheti Datum a podpis majitele



Piiloha¢. 3

DOTAZNIK

Vazeni,

rada bych Vas timto pozadala o spolupracidptaznikovém S&gni, ktery se tyka toho, jak
jsou zangstnanci SPORYDO s.r.o0. spokojeni s hodnocenim addwénim ze strany vedeni

spole&nosti. Dekuji za spolupraci.

1. Jak dlouho ve spairosti SPORYDO s.r.0. pracujete?

2. Jste se svou praci spokojeni?
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

3. Jste spokojeni s vysi vasésitni mzdy?
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

4. Jste spokojeni siiehem formalniho hodnoceni ve Vasi sgalesti, které probiha
pololetrg?
a) ano
b) spiSe ano
C) spise ne
d) ne

5. Vite na zaklagljakych kritérii je VaSe prace hodnocena?
a) ano
b) ne



6. Fifad'te jednotlivé preference za&stnaneckych vychod na stupnici od 1 do 5, kde 5
znamena zagstnaneckou vyhodu, kterou nejvice preferujete:

a) dichodové pipojisteni .........

b) piispsvek na stravovani ........

c) gispevek na dovolenou ........

d) gispivek na péi o zdravi ........

e) organizace dotovanych zajgézadspoléenskych akci ........

7. Hirad'te jednotlivé preference za&stnaneckym vyhodam, které byste uvitali nejvice na
stupnici od 1 do 3, kde 3 znamena 2atnaneckou vyhodu, kterou byste nejvice preferovali
a) firemni automobil pro osobndaly ......
b) podnikové parkoviét.......
¢) mobilni telefony vyuzivané pro soukrom&ly .......



Piilohaé. 4

Logo spolénosti




Priloha ¢. 5

a) Roztahovaci né&s

b) Avia 3,5t




