Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spravni

Analyza hodnoceni a odméiovani zaméstnancii ve vybrané spole¢nosti

Bakalaftska prace

2023 Kristyna Zd'arska



Univerzita Pardubice

Fakulta ekonomicko-spréavni
Akademicky rok: 2022/2023

ZADANI BAKALARSKE PRACE

(projektu, uméleckého dila, uméleckého vykonu)

Jméno a prijment: Kristyna Zdarska

Osobni ¢islo: E20307

Studijni program: B0413A050008 Ekonomika a management

Specializace: Ekonomika a provoz podniku

Téma préce: Analyza hodnoceni a odménovani zaméstnancii ve vybrané spolec-
nosti

Zadavajici katedra:  Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Zésady pro vypracovani

Cilem prace je analyza systému hodnoceni a odménovani zaméstnancti ve vybrané spolecnosti a iden-
tifikovani slabych mist a potencialu pro zlepseni.

Osnova:

- Vymezeni problematiky hodnoceni a odménovani zaméstnanca.

- Charakteristika vybrané spolecnosti.

- Analyza hodnoceni a odménovani pomoci dotaznikového Setrenti.

- Zhodnoceni vysledkd a névrh opatren.

- Formulace zavéru.



Rozsah pracovni zprévy: cca 35 stran
Rozsah grafickych praci:
Forma zpracovani bakalarské prace: tisténa/elektronicka

Seznam doporucené literatury:

ARMSTRONG, Michael a Stephen TAYLOR. Rizeni lidskych zdroji: moderni pojeti a postupy: 13. vydani.
Praha: Grada Publishing, 2015. ISBN 978-80-247-5258-7.

ARTHUR, Diane. 70 tipd pro hodnoceni pracovnikd. Praha: Grada, 2010. Management (Grada). ISBN
978-80-247-2937-4.

DVORAKOVA, Zuzana. Rizen lidskych zdrojii. Praha: C.H. Beck, 2012. Beckova edice ekonomie. ISBN
978-807-4003-479.

HORVATHOVA, Petra a Andrea COPIKOVA. Odmériovani zaméstnancti v organizacich. Ostrava: VSB-TU
Ostrava, 2014. ISBN 978-80-248-3789-5.

ROSE, Michael. Reward Management: a practical introduction. Kogan Page, 2022. ISBN 0749469803.
SIKYR, Martin. Personalistika pro manazery a personalisty. 2., aktualizované a dopInéné vydani. Praha:
Grada, 2016. Manazer. ISBN 978-80-247-5870-1.

URBAN, Jan. Motivace a odménovani pracovnikl: co musite védét, abyste ze svych spolupracovnikd
dostali to nejlepsi. Praha: Grada, 2017. Manazer. ISBN 978-80-271-0227-3.

Vedouci bakalar'ské prace: Ing. et Ing. Barbora Zemanova, Ph.D.
Ustav podnikové ekonomiky a managementu

Datum zadani bakalarské prace: 1. zaii 2022
Termin odevzdani bakalarské prace: 30. dubna 2023

L.S:

prof. Ing. Jan Stejskal, Ph.D. v.r. doc. Ing. Michaela Kotkova Striteska, Ph.D. v.r.
dékan vedouci Ustavu

V Pardubicich dne 1. zafi 2022



Prohlasuji:

Praci s nazvem Analyza hodnoceni a odménovani zaméstnanct ve vybrané spole¢nosti jsem
vypracovala samostatné. Veskeré literarni prameny a informace, které jsem V praci vyuzila,

jsou uvedeny v seznamu pouzité literatury.

Byla jsem sezndmena s tim, Ze se na moji praci vztahuji prava a povinnosti vyplyvajici
ze zakona ¢. 121/2000 Sb., o pravu autorském, o pravech souvisejicich s pravem autorskym
a0zmén€ nékterych zakonl (autorsky zékon), ve znéni pozd¢jSich predpisi, zejména
se skuteCnosti, ze Univerzita Pardubice ma pravo na uzavieni licencni smlouvy o uziti této
prace jako Skolniho dila podle § 60 odst. 1 autorského zdkona, a s tim, Ze pokud dojde k uZiti
této prace mnou nebo bude poskytnuta licence o uziti jinému subjektu, je Univerzita Pardubice
opravnéna ode mne pozadovat pfiméfeny prispévek na uhradu nakladi, které na vytvoreni dila

vynalozila, a to podle okolnosti az do jejich skute¢né vyse.

Beru na védomi, ze v souladu s § 47b zékona ¢. 111/1998 Sb., o vysokych skolach a o zméné
a doplnéni dalSich zakont (zdkon o vysokych Skolach), ve znéni pozd¢jsich piedpist,
a smérnici Univerzity Pardubice ¢. 7/2019 Pravidla pro odevzdavani, zvefejiovani a formalni
upravu zaveéreénych praci, ve znéni pozdéjsich dodatkl, bude prace zvetejnéna prostiednictvim

Digitalni knihovny Univerzity Pardubice.

V Pardubicich dne 24. 4. 2023

Kristyna Zd'arska v.r.



Podékovani

Touto cestou bych rada pod¢kovala predevsim vedouci mé bakalarské prace Ing. Et Ing.
Barbotfe Zemanové, Ph.D. za jeji cenné odborné rady, trpélivost a ochotu, kterou mi vénovala
pii zpracovani bakaléaiské prace. Dale bych chtéla podékovat zaméstnankynim personalniho
oddé€leni spolecnosti Parker Hannifin s.r.o. v Sadské za poskytnuti veskerych informaci
a pomoc s dotaznikovym Setfenim pro ucely bakalarské prace. Podékovani patii také mé rodiné

a pratelim, ktefi mé po celou dobu studia podporovali.



ANOTACE

Bakalafska prace je zaméfena na analyzu hodnoceni a odménovani zaméstnancti ve vybrané
spoleCnosti. Teoreticka Cast se zabyva obecné samotnymi pojmy hodnoceni a odménovani.
V praktické ¢asti je predstavena spole¢nost Parker Hannifin s.r.o., kde bylo provedeno
dotaznikové Setifeni mezi zaméstnanci. Na zavér jsou zhodnoceny vysledky Setieni a havrhnuta

feSeni na zlepSeni stavajici situace v podniku.

KLIiCOVA SLOVA

Hodnoceni pracovnikii, odménovani pracovnikli, pracovni vykon, mzdovy systém,

zaméstnanecké vyhody, dotaznikové Setieni

TITLE

Analysis of evaluation and rewarding of employees within the particular company

ANNOTATION

The bachelor thesis focuses on the analysis of employee evaluation and rewarding in a selected
company. The theoretical part deals generally with the concepts of evaluation and remuneration.
In the practical part, the company Parker Hannifin Ltd. is presented, where a questionnaire
survey among employees was conducted. Finally, the results of the survey are evaluated and
solutions are proposed to improve the current situation in the company.

KEYWORDS

Evaluating of employees, rewarding of employees, work performance, payroll system,

employee benefits, questionnaire survey



OBSAH

UV OD ..t b bbbt bbbt e et bbbttt 11
1 HODNOCENI PRACOVNIKU .....oosiiiriiiiiiieiisiiessiessssessssesessesssssssessseesesss 12
1.1  Zatazeni hodnoceni, jeho zakladni pojmy ..........ccccceiiviiiiiiiiiiii e 12
1.2 Charakteristika hodnoceni pracovnikill..........cccoviiiiiiiiiiiiiic s 13
1.3 Vyznam a cile hodNOCENT ........cciiiiiiiiiiiiiiici e 15
1.4 Formy hOdNOCENT ...cccuviiiiiiiiiiie it 16
1.5 Metody hodnoceni pracoVNiKl.........cccoiiuiiiiiiiiiiiiiiiiie e 17
151  Hodnoticl POROVOT ....ciiiiiiiiie ittt 17
152 360° ZPEtNA VazDba .......cvviiiiiiiiii i 18
1.5.3  Hodnotict SKALY ....ooiviiiiiiiiicicsei s 19
154 MBO (Management By ODJECTIVES)......ccouriiiriiiiiiiirieieere e 20
155 Metoda KIIEOVE UAALOSEI...c..eiviiiiiiiiiiiiiesiec s 20

1.6 Kritéria hOANOCENT. .....eeviiiiiiiciiiie e 21
1.7 Proces ROANOCENT ......ccuiiiiiiiiiiie it 21
1.7.1  Sdélovani vysledkll hodnoceni ............ccooiiiiiiiiiiiiiii 23

2 ODMENOVANI ......coiiiiii e 24
2.1 Cile OAMENOVANT ...coviiiiieiieiit et 25
2.2 Systém OAMENOVANT .....oiveiiiiiiiiieieee et nneas 26
2.3  Formy odmény a celkova 0dmeENa .........ccceevviiiiiiiiiiiiiciiceseee e 26
2.4 MZAOVY SYSTEIM ...veiiiiiiiiiieiii ettt b e nb et b e nne s 27
2.4.1  MZAOVE FOTIMY ....oiiiiiiriiiieiiie et 28

2.5  Zameéstnanecké VYO ........ccviiiiiiiiiiiiiii s 29
2.5.1 Typy zaméstnaneckych vyhod.........ccccooiiiiiiiiiiiii 29

3 CHARAKTERISTIKA VYBRANE SPOLECNOSTICHYBA! ZALOZKA NENIi
DEFINOVANA.

3.1  Historie SpoleCnosti.........ccovveviiiiiieiiniiiienienne Chyba! Zalozka neni definovana.
3.2 Organizacni struktura spolecnosti............cccoeennene Chyba! Zalozka neni definovana.
3.3 Hodnoceni pracovnikil ve spole¢nosti .................. Chyba! Zalozka neni definovana.
3.4  Odménovani pracovnikl ve spolecnosti ............... Chyba! Zalozka neni definovana.
4 ANALYZA HODNOCENI A ODMENOVANI POMOCI DOTAZNIKOVEHO
SETRENI ..ot CHYBA! ZALOZKA NENI DEFINOVANA.
4.1  Vysledky dotaznikového Setfeni ...........cccoceerennnnne Chybal! Zalozka neni definovana.
4.2  Zhodnoceni vysledkt a navrh opatfenti ................. Chyba! Zalozka neni definovana.

ZAVER oo CHYBA! ZALOZKA NENi DEFINOVANA.



SEZNAM LITERATURY ..covoveeeeeeeeeceeeerenn, CHYBA! ZALOZKA NENI DEFINOVANA.
SEZNAM PRILOH.......oovooeeeeeeeeeeeeeeeeea, CHYBA! ZALOZKA NENI DEFINOVANA.



SEZNAM ILUSTRACI A TABULEK

Obrazek 1: Podstata fizeni pracovniho VYKONU ..........ccooviiiiiiiiiii e 15
Obrazek 2: Model 360° ZPENE VAZDY .....ccvveviiiiiiciiiciec s 19
Obrazek 3: Model sloZek celkoveé 0dmeEny ..........cccviiiiiiiiiiiiici s 27
Obrazek 4: Oficidlni logo spolecnosti Parker ...................... Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 5: Pozadované vyhody zaméstnancil..................... Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 6: Spokojenost s vybavenim..........ccccceeervennnnennn. Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 7: Pritomnost zpétné vazby od nadfizeného.......... Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 8: Motivace zpetnou Vazbou ..........cccceeeverveniennnnn Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 9: Piitomnost uznani/pochvaly ..........ccccovviiinnnnen. Chyba! ZaloZka neni definovana.
Obrazek 10: Spokojenost S vysi odmeény za praci ............... Chyba! ZaloZka neni definovana.

Obrazek 11: Spokojenost s komunikaci s vedoucimi pracovnikyChyba! Zialozka neni
definovana.

Obrazek 12: VEasna informovanost o spolecnost................ Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrézek 13: Sdéleni pracovni napIng ..........ccoceeivviiennennn Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 14: MozZnost vyjadieni nazoru nadiizenému.......... Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 15: MozZnost kariérniho rlstu ........ccccoeeeiiiiinnnnn Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 16: PIné vyuzZiti dovednosti...........ceeiviiiiiiinnnn Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrézek 17: Zastoupeni pohlavi respondentil ..................... Chyba! Zalozka neni definovana.
Obrazek 18: Vékové zastoupeni respondentd...................... Chyba! Zalozka neni definovana.

Obrazek 19: Délka pracovniho poméru v Parker Hannifin s.r.0.Chyba! Zalozka neni
definovana.

Tabulka 1: Nabizené benefity spolecnosti Parker Hannifin Chyba! ZaloZka neni definovana.


https://d.docs.live.net/eccf95f78186d969/Dokumenty/Bakalářská%20práce%20-%20Žďárská%20(1).docx#_Toc132988601

SEZNAM ZKRATEK A ZNACEK

atd. — a tak dale

BSC — Balanced Scorecard

¢. —cCislo

CR — Ceska republika

IT — informacni technologie

MBO — Management by Objectives
MBR — Management by Results
napft. — naptiklad

odst. — odstavec

Sh. — Sbirka zakont

THP — technickohospodaisky pracovnik
USD — United States Dollar

WPR — Work planning and review

ZP — Zékonik prace



UvVoD

Hodnoceni a odménovani zaméstnanci jsou kliCovymi nastroji pro fizeni lidskych
zdrojl v¢etné motivace pracovnikl k vykonu prace. V dnesni dobé jsou zaméstnanci jednim
na dnesni velmi pohyblivy trh prace. Kli¢ k uspésnému fungovani podniku je nastaveni
spravedlivého a transparentniho systému hodnoceni a odméinovani pracovniki. Hodnoceni by
m¢élo tvorit podklad pro odménovani zaméstnancti. Pojmy hodnoceni a odménovani jsou tedy
vzajemn¢ provazané. Podle vysledki hodnoceni nalezi pracovnikim pfislusSna odména za
pracovni vykon. Spravny pfistup organizace k hodnoceni a odménovani miize mit zasadni vliv
na spokojenost, loajalnost a kvalitni vykon zamé&stnanct. Podnik by m¢l aktualizovat svou
nabidku odmén a zaméstnaneckych vyhod, aby mél vyhodu oproti konkurenci a nemél nouzi
0 pracovni silu. Pokud by organizace disponovala velkym poctem spolehlivych loajalnich
pracovnikil, snizila by zaroven své naklady na hledani novych zaméstnanctu a podniku by se

mohlo velmi dafit.

Téma je mi velmi blizké, jelikoz jsem se s nim setkdvala v pribéhu bakaléaiského studia
a bude mé ziejmé provazet mym celym pracovnim Zivotem. Ctenafe by mohlo zaujmout ze

stejného diivodu, protoze se s nim stietavaji v kazdém zaméstnani.

Prace je ¢lenéna na teoretickou a praktickou ¢ast, které jsou rozdéleny do nékolika
kapitol a podkapitol. Teoreticka Cast se zaobirda obecné zaklady pojmd hodnoceni
a odménovani. Nejprve je popsan pojem fizeni lidskych zdroji, do kterého jsou tyto funkce
managementu zatazeny. Nasledné je definovan pojem hodnoceni, jeho vyznam, kritéria, formy
a metody. Dalsi ¢ast prace je zaméfena na odménovani, jeho cile a systém. Zminén je i mzdovy

systém odménovani a poskytované zaméstnanecké vyhody.

Cilem této bakalaiské prace je analyza hodnoceni a odménovani ve vybrané spolecnosti

a identifikovani slabych mist a potencialu pro zlepSeni.

Prakticka ¢ast prace se zabyva organizaci Parker Hannifin s.r.0. sidlici v Sadské, kde je
predstaven obecné podnik Parker a jeho historie, nasledné zavod, na ktery je prakticka ¢ast
prace zaméfena. Je popsana organizacni struktura zavodu v Sadské a systém hodnoceni
a odménovani, ktery podnik provozuje. Déle je zvolena forma dotaznikového Setieni, které je
zaméfeno na spokojenost zaméstnancii se systémem hodnoceni a odménovani ve spolecnosti.

V zavéru prace jsou shrnuty jeho vysledky.
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1 HODNOCENI PRACOVNIKU

Nedilnou soucésti tuspésného fungovani podniku je hodnoceni pracovnikli zaméfené na
jejich pracovni vykon a pracovni chovani. Nésledujici podkapitoly se zamétuji na zarazeni
samotného pojmu hodnoceni do fizeni lidskych zdrojii a vymezeni jeho zékladnich pojm1,
ptesn¢ definuji hodnoceni z pohledu nékolika autort. Popisuji vyznam, cile a formy hodnoceni,

metody hodnoceni, jeho kritéria, prib¢h a sdélovani vysledkli hodnoceni.

1.1 Zarazeni hodnoceni, jeho zakladni pojmy

Riznymi manazerskymi funkcemi vcetné¢ hodnoceni pracovnikli Se zabyva fizeni
lidskych zdroji. Radime sem napiiklad oblasti jako personalni planovani, personalni
controlling, fizeni pracovniho vykonu, analyzu prace a dalsi. Podle Armstronga a Taylora
(2015) se tizenim lidskych zdrojti rozumi systematicky proces, pti kterém se pfistupuje urcitymi
zpisoby k zaméstnani a rozvijeni lidi v organizaci. Zamétuje se na fizeni lidského kapitalu
s cilem dosazeni vétsi efektivnosti podniku. Jedna se svym zplisobem o vyuzivani lidi pro blaho

organizace, které musi byt samoziejmé v souladu s moralnimi zasadami.

Sikyt ve svém dile (2014) pise, Ze pojem fizeni lidskych zdroji lze pojmout ve dvou
vyznamech. Prvnim oznacuje persondlni praci, kterd zahrnuje piimo vedeni a fizeni lidi
Vv organizaci. Druhym vyznamem se mysli soucasna persondlni prace a pfistupy k fizeni lidi
v podniku. Aby organizace plnila své tkoly a cile, je potieba v ramci fizeni lidskych zdroja
napliovat jednotlivé ¢innosti v podniku. Tyto ¢innosti by mély umét kvalitné ziskavat, rozvijet

a motivovat lidsky kapital pro dosaZeni zminovanych cili. Radime sem nasledujici ¢innosti:

e vytvafeni a analyza pracovnich mist,

e planovani lidskych zdrojt,

e obsazovani volnych pracovnich mist,

e fizeni pracovniho vykonu a hodnoceni zaméstnancd,
e odmeénovani zaméstnanci,

e vzdélavani a rozvoj zaméstnanc,

e péci o zamestnance,

e vyuzivéani persondlniho informac¢niho systému.

Hodnoceni pracovnikt fadime mezi zékladni nastroje fizeni pracovniho vykonu, ktery je

soucasti fizeni lidskych zdroja. Jednd se o manazerskou funkci, ktera tvoifi jednu

vvvvvv
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managementu, ktery slouzi predevsim ke kontrole a zaroven motivaci zaméstnanct k rozvijeni
jejich schopnosti a dovednosti s cilem dosahovani lepsi vykonnosti podniku. Pracovnim
vykonem se rozumi kone¢ny odraz odvedené prace zaméstnance pomoci jeho schopnosti véetné

jeho piistupu Kk praci (Dvorakova, 2012).

Rizeni pracovniho vykonu obsahuje dohody o pracovnim vykonu, rozvoj zaméstnanct,
motivaci a zpétnou vazbu, sledovani vykonu zaméstnance a hodnoceni vykonu. Nekteré oblasti

se promitaji do odménovani pracovniki a fizeni jejich kariéry.

Postavou hodnotitele by m¢l byt idedlné vedouci pracovnik, ktery pozoruje vykon
pracovnika, kterého ndsledné¢ ohodnoti za jeho odvedenou préaci. Pozoruje pfipravenost
zameéstnancl na praci, jejich pfistup a ochotu, samotny vykon zaméstnance, ale i chovani
k vedoucim pracovnikiim a svym kolegiim. Jeho hodnoceni funguje taktéz jako podklad pro
pfipadné odmény. Hodnotitel¢ pouzivaji pro sva hodnoceni celou fadu metod a kritérii, kterymi
se tidi. Pro vSechny plati, Ze musi byt vzdy v rdmci hodnoceni objektivni, spravedlivi a musi

jednat v souladu s moralnimi zasadami (Kocianova, 2010).

K hodnoceni muze dochédzet pribézné béhem pracovniho vykonu nebo pravidelné
napftiklad jednou za rok podle splnéni pfedem stanovenych cilii podniku. Dllezitou soucasti je
zpétna vazba, ktera by v ramci hodnoceni méla vzdy zaznit, bud’ okamzZitou reakci na tkony
pii pracovnim vykonu, nebo vV podob¢ hodnoticiho pohovoru. Ve spoust€ organizaci se pro veétsi
motivaci zaméstnanct k vykonu prace zahrnuje také sebehodnoceni pracovniki, ktefi mohou

sami poukdzat na své Gispéchy a chyby, ptipadné se z nich do budoucna poucit (Arthur, 2010).

Podle Halika (2008) by se hodnoceni mélo provadét alespont dvakrat ro¢né za piitomnosti
hodnoceného, a to pisemnou formou. Vedouci pracovnik musi obhdjit, pro¢ takové hodnoceni
udélil a mél by dat prostor k vyjadieni 1 zaméstnanci. Hodnotitel by se mél také zamyslet nad
tim, zdali byla pracovnikovi poskytnuta dostate¢na kvalita pracovnich podminek pro vykon
jeho zaméstnani. Pisemné hodnoceni musi byt nasledné¢ podepsano obéma zucastnénymi
stranami. Pokud hodnoceni nebude provedeno spravnym zptisobem, miize na zaméstnance

pusobit spiSe demotivujicim u€inkem a neprospé€je ani prosperité organizace.

1.2 Charakteristika hodnoceni pracovniku

Jak definuje Koubek (2011), hodnoceni pracovnik je podstatnou soucasti personalniho
managementu, ktery se zaobira tim, jak pracovnik odvadi svou praci, jaké jsou jeho pracovni

vysledky, jaky je jeho vztah k zadanym ukoliim, jak dokéaze spolupracovat s kolegy, a jaky
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postoj zaujima ve vztahu k zdkazniklim. Dalsi ¢innosti je sd€lovani vysledki zaméstnanclim po

jejich odvedené praci véetné nachazeni novych cest ke zdokonaleni pracovniho vykonu.

Wagnerova (2008) ve svém dile uvadi, Ze hodnoceni pracovniki je pribézny proces
posuzovani pracovnich vysledkli zaméstnancii pomoci piedem stanovenych cilii. Hodnotitelem
by mél byt idedln¢ pfimy nadiizeny zaméstnance, ktery hodnocenému urcuje cile a nasledné
posuzuje jeho vykon. Cely proces probiha v hodnoceném obdobi, které pocina ur¢enim cilt az

po kone¢né vyhodnoceni jejich plnéni.

Podle Diane Arthur je hodnoceni vykonu pracovnikii oznacovano jako systematicky
proces, pii kterém si organizace pomoci urcitého postupu vytycuje hlavni cile a kritéria pro
vyuziti maximdalniho usili svych pracovnikid. To by mélo nasledné vést k uspésnému chodu

podniku a zaroven motivaci zaméstnancu k praci (Arthur, 2010).

Kazd4 firma by méla umét spravné ohodnotit vykon svého zaméstnance na zékladé
vysledkt jeho prace, jeho pfistupu k zadavani tkold, pfistupu k feseni problému, dale podle
samostatnosti pfi organizaci ¢asu pro vykon pracovniho ukolu. Vysledek dobrého hodnoceni
pracovnika vede nejen k motivaci zlepSovani se a kariérniho riistu zaméstnancd, ale i celkové
prosperité organizace. Zptsob hodnoceni v§ak musi byt v souladu se zakonem ¢. 262/2006 Sb.,

zakonik prace, ve znéni pozdéjSich predpisu (dale jen ,,Zakonik prace*) pfedem navrhnuty

a schvaleny personalnim oddélenim podniku (Halik, 2008).

Nasledujici obrazek znazoriiuje podstatu fizeni pracovniho vykonu, kdy na zaméstnance
pusobi manazerem pozadovany vykon (napf.: Uspé$né splnéni pracovnich ukoll, postoj ke
koleglim a zdkazniklim, pozitivni pfistup k praci). Vysledkem je redlny vykon zaméstnance po
odvedeni pozadovanych vstupt a jeho nasledné zhodnoceni manazerem organizace. Idealnim
zavérem by méla byt zpétnd vazba zaméstnanci véetné navrhli na zlepSeni pracovniho vykonu

(Sikyt, 2016).
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Manazer

Hodnoceni
(zpétna vazba)

h 4
Vstup —» Pozva),/(lj(g\aany SI:IL;}(eOcnny —» Vystup

Zaméstnanec

Obrazek 1: Podstata rizeni pracovniho vykonu
Zdroj: (Sikyt, 2016)
1.3 Vyznam a cile hodnoceni
»Hodnoceni ptedstavuje piilezitost ke shrnuti vykonu za uplynulé obdobi a stanoveni
novych vykonovych cilt.* Vyznamem hodnoceni se pokladd zhodnoceni odvedené prace
zaméstnancd, které by mélo slouzit jako zpétna vazba pracovnikiim k posileni jejich motivace
a zdokonalovani schopnosti a dovednosti, souasné pouceni se z chyb. Zaroven pravidelné
hodnoceni zajiSt'uje kontrolu a vznik potencionalnich chyb pfi pracovnim vykonu, ktery znacné
ovliviiuje chod celé organizace. Hodnoceni poskytuje podklad pro nasledné odménovani
zaméstnancd, jejich rozmistovani na pracovni pozice véetné povysovani (Urban, 2013).
Dvorakova (2012) uvadi, Zze hodnoceni pracovnikd je klicové pro preziti organizace,
tedy zajisti, Ze zaméstnanci dostanou zpétnou vazbu a budou vice motivovani ke spolupraci
s podnikem. Zaméstnance povzbuzuje zpétna vazba nejen k vlastnimu rozvoji, ale i k rozvoji

celé spole¢nosti.

Podle Halika (2008) ma vyznam hodnoceni dvé urovné. Prvni uroven je hodnotici, pfi
které se zaméfuje na samotny vykon zaméstnance a nasleduje jeho finan¢ni hodnoceni
a pripadné dochézi k persondlnim zménam. Druhou uroven oznacuje jako rozvijejici, ke které

dosdhneme pomoci riznych $koleni a specialnich seminafii pro pracovniky.

Cilem hodnoceni je tedy zkvalitilovani a rozvijeni systému podniku a jeho zaméstnanct.
Hodnoceni by mélo mimo jiné obsahovat sezndmeni zaméstnance s naplni jeho budouci

pracovni aktivity (Dvotakova, 2012).

Podle Arthur (2010) je hlavnim cilem hodnoceni vyuziti schopnosti a znalosti

zaméstnanct k lepSimu vykonu podniku. Organizace ma snahu vice motivovat zaméstnance
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K praci pro jejich vyssi vykonnost. Mezi dalsi cile uvadi zlepSeni vztahu mezi vedoucim
a zaméstnancem, dochazi k tomu povzbuzovanim zaméstnance k vyjadfovani o problematice

vykonu, zaroven jim vedouci zaméstnanci poskytuji potfebna poradenstvi.

Dalsim cilem hodnoceni je povédomi a dobry pocit zaméstnance, ktery dostane zpétnou
vazbu a zna cile a zptisoby, kterymi dané nedostatky vylepsit. Pokud dostane kladné hodnoceni,

tak ho to utvrdi v tom, ze se mtize drzet dosavadniho vykonu prace.

1.4 Formy hodnoceni
V praxi rozliSujeme dva zékladni typy hodnoceni pracovnikii — formalni a neformalni.
Délime je takto pfedevsim podle frekvence pritbé¢hu hodnoceni, jestli k nim dochazi pravidelné

za urcité obdobi nebo priubézné jako reakce na vykon.

Formalni neboli standardizované hodnoceni se provadi pravidelné v urcitych casovych
intervalech za konkrétni obdobi. Dochazi k nému podle ptedem stanovenych kritérii a zkouma,

jestli se dosahlo stanovenych cilti (Kocianova, 2010).

Formalni hodnoceni probihd zpravidla jednou za rok, kdy dochazi k hodnoceni
zaméstnance za urcité casové obdobi. Vedouci sdéli podiizenému poznatky z jeho pracovniho
vykonu, podminky a rady na zlepSeni pro nasledujici rok. Tato forma by méla ptispct
zaméstnanci k motivaci a pouceni z vlastnich chyb. Zaméstnanec ma pravo se k hodnoceni
vyjadfit a nasleduje vzajemna dohoda o feSeni vzniklych nedostatki. Nejcastéji se pro tento typ
hodnoceni vyuZziva hodnotici rozhovor, ktery dale slouzi jako podklad pro budouci uzavieni
smlouvy o dohodé pracovniho vykonu, vysi odmény a dal§im vzdélani zaméstnance (Sikyt,

2014).

Neformalni hodnoceni probiha jako bezprostfedni zpétna vazba od nadfizeného. Nema
jasné vymezenou dobu hodnoceni, ale uskutecniuje se pritbézné reakci na dany pracovni vykon.
Hodnoceni nema pfesné stanovena kritéria, metody ani cile, probihaji spontanné (Kocidnova,

2010).

Pribézné (neformalni) hodnoceni se provadi pravideln¢ jako pravidelna kontrola
pracovniho vykonu, kterd funguje pro zaméstnance jako zpétna vazba za odvedenou praci.
Idedlné by méla probihat kazdy den, kdy vedouci zhodnoti pracovni vykon jeho podiizené¢ho
za dany den. Neformalni forma hodnoceni je prevenci vzniku odchylek redlného pracovniho

vykonu podiizeného od pozadovanych cilti pracovni naplné (Sikyt, 2014).
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1.5 Metody hodnoceni pracovniki

Kazda organizace vyuziva riizné metody nebo kombinace metod pro hodnoceni svych
zaméstnancl. Mezi zakladni metody fadime hodnotici pohovor, metodu MBO a BSC. Dalsi
metody oznacujeme jako doprovodné, jelikoz dopliuji zakladni metody. Doprovodnymi
metodami muzeme oznacit napiiklad metodu 360° zpétné vazby, metodu Assessment

a development centre nebo metodu klicové udalosti (Hronik, 2007).

Dvotakova ve svém dile (2012) uvadi, ze metody hodnoceni pracovnika napomahaji
pozorovat a zaznamenavat plnéni standardii pracovniho vykonu a jednani. RozliSuje metody na
dvé zédkladni skupiny — metody orientované na odvedeny pracovni vykon tedy na minulost
a metody orientované na budoucnost. Mezi metody orientované na minulost fadi naptiklad
metodu fizeni podle stanovenych cild, hodnotici dotaznik, srovnéani se standardnim pracovnim
vykonem, testovdni a pozorovani pracovniho vykonu, pomoci hodnotici stupnice a dalsi.
Metody jako je sebehodnoceni, assessment centre/development centre a metodu 360 stupiiové

zpétné vazby zahrnuje do metod orientovanych na budoucnost.

Podle Sikyfe (2016) metody predstavuji uréité postupy pozorovani a hodnoceni
pracovniho vykonu pracovniki, pfi kterém se bere v potaz zavislost na pozadavcich, povaze
a podminkach vykonavané prace. Mezi hlavni metody uvadi hodnoceni podle dohodnutych
cilti, hodnoceni podle stanovenych norem, pomoci stupnice, volnym popisem, metodu
hodnoticiho pohovoru, metodu kritickych pfipadi a assessment a development centre. Pokud
hodnoceni provadi vice hodnotitell, jako jsou tieba spolupracovnici, vice nadfizenych nebo

naptiklad zakaznici, pak se pouzivéa i metoda 360 stupniové zpétné vazby.

Nasledujici podkapitoly popisuji nejvyuzivanéjsi metody, které jsou zaméfeny pfimo na
odvedeny vykon zaméstnance. Jedna se o metody hodnotici pohovor, metoda 360 stupniové
zpétné vazby, hodnotici Skaly, metoda fizeni podle cili (MBO), metoda klicové udélosti
ametoda BSC. Metody vyuzivané k hodnoceni budoucich zaméstnanci jako assessment

a development centre, psychologické testy a dotazniky a dal$i zde podrobné uvedeny nejsou.

1.5.1 Hodnotici pohovor

Nejobvyklejsi metodou hodnoceni byvd hodnotici rozhovor. M4 standardizovany
charakter podle prfedem stanoveného scénafe. Musi byt pfipraven jak hodnotitel, tak
hodnoceny. Datum rozhovoru musi byt tedy piedem stanoven. Hodnotitel by si mél pfedem
definovat, na jaké otdzky se bude ptat v rdmci vybranych okruhii hodnoceni. Idealni hodnotitel

by mé&l byt spravné piipraveny na pohovor, nemél by byt pfi hodnoceni zaujaty a musi byt plné
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soustiedény. M¢l by vybrat vhodné soukromé prostiedni bez rusivych vlivi, kde bude pohovor
probihat. Na pohovor musi vyhradit dostatek ¢asu, aby byl dostateéné efektivni (Kocianova,

2010).

Je velice dulezité, aby se pracovnici citili pohodIné a klidné, proto je na miste, aby
hodnotitel navodil ptatelskou atmosféru pomoci nestrannych otazek na témata mimo pohovor.

Pohovor vétsinou probiha v pravidelnych intervalech, napft.: jednou ro¢né¢.

Pted zacatkem pohovoru je nutné se na pohovor fadné pfipravit a zkontrolovat ptislusné
dokumenty jako podklad pro hodnoceni. Jedna se o hodnotitelem vyplnény formular, posudky

od ostatnich hodnotitelli, sebehodnoceni pracovnika a dalsi.

Dal$im krokem je posouzeni pfedchozi uspésnosti pracovniho vykonu, dale zhodnoceni
stavajiciho vykonu a kompetenci zaméstnance. Pohlizeno by mélo byt nejdiive na kladné
odvedenou praci, na misto pouze $patné odvedené. Poté muze hodnotitel predstavit dalsi cile

organizace do budoucna (Arthur, 2010).

Nésleduje diskuse o ptipadnych Skoleni, vzdéldvani pracovnika a projednani jeho
kariérniho ristu. Adekvatné by nasledovaly otazky na spokojenost pracovnika s hodnocenim
a posouzeni budoucich cilii. Nejefektivnéjsi hodnoceni je takové, na kterém se mél moznost
podilet sam pracovnik, kde se zamétuje 1 na své vize do budoucna. Je dilezité nechat prostor
zamé&stnancim pro vlastni vyjadieni, a zdroven prubézné rekapitulovat jiz probrané naleZitosti

pohovoru.

Pokud by nebyly zajistény fadné podminky pro prubéh rozhovoru a zicastnéné strany
se na n¢j peclivé neptipravily, mize vzniknout celd fada chyb a hodnotici pohovor nezajisti
dostatecnou efektivitu. Chyby by vedly napiiklad ke ztrat¢ kvalitni vykonnosti podniku

a demotivaci zaméstnanci (Dvotakova, 2012).

1.5.2 360° zpétna vazba

Wagnerova (2008) popisuje tuto metodu jako souhrnny piehled o vSech pracovnich
ukonech zameéstnance. Hodnoceni provadi vice subjekti — nadfizeni, kolegové, zékaznici
a obcas i podfizeni. V rdmci metody se zarovein uplatiiuje sebehodnoceni, pii kterém se musi
taktéz dodrzovat stejna kritéria jako u hodnoceni dalsi osobou, jedné se naptiklad o faktory
komunikace, tymovy duch, fizeni sebe sama atd. Cilem zpétné vazby od vice hodnotiteld by
mélo zajistit vétsi miru objektivnosti. Nevyhodou této metody je ndrocnost pii zaucovani

hodnotiteld, jak spravné ucinit hodnoceni.
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Pii metodé€ 360° zpétné vazby se nejcasteji pouziva anonymni dotaznik, ktery se zabyva
popisem chovani pracovnikil, zejména u manazerskych pozici. Popis je dale porovnavan
s pfedem vytvoienym modelem chovani, ktery nésledné poskytuje prostor ke zlepSeni
a ptipadné¢ motivaci k vétSimu pracovnimu vykonu. Hodnoceni anonymnich dotaznikli se
provadi zpravidla anonymné, aby se zamezilo neupfimnosti odpovédi. Zvysuje se efektivnost

spoluprace pracovnikil, jelikoz se vramci hodnoceni ostatnich citi vice zodpovédné

(Kocianova, 2010).
[ Nadftizeny ]

[ Laskavy kolega }\ Zakaznik

Hodnoceny
(sebehodnoceni)

—

[Pﬁ'sn\'/kolega Dodavatel ]

[ Podftizeny ]

Obrdazek 2: Model 360° zpétné vazby

Zdroj: (Hronik, 2007), vlastni zpracovani

1.5.3 Hodnotici §kaly

Hodnotici $kaly jsou dalSi metodou nejcastéji vyuzivanou pro hodnoceni vykonu
pracovnikll. VyuZiva se pro zji$téni pracovnich vysledkil, osobnosti zaméstnancii, vztahli mezi
zaméstnanci a podobné. Tato metoda je pro vedouci pracovniky snadna na vyplnéni, ale aby
byla u¢inna, musi ji doplnit ustni pohovor. StéZejni je tvorba samotnych $kal, kdy je nutné, aby
byly vytvofeny zkuSenym odbornikem. Pokud nebudou spravné popsany a vyhodnoceny,

nebude mit tato metoda smysl.
Hodnotici skaly mohou mit vice podob:

e numerické Skaly — popisuji hodnoceného pomoci Ciselnych hodnot. V tabulce jsou
svisle popsany Cinnosti hodnocené kompetence (komunikace, spoluprace, hodnoceni
cil...) a vodorovné jsou vyznaeny frekvence vyskytu jednotlivych ¢innosti pomoci

Skal napt. ,,vzdy — nikdy* nebo ,,nejlepsi — nejhorsi®,
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e grafické Skaly — pouzivaji se pro hodnoceni pracovnikii, pokud chceme dosahnout
presnéjSich rozdilti mezi zaméstnanci. Vyuziva se zpravidla kontinudlni linie v rozmezi
0-100 %. Grafickou $kalu doplitujeme cCisly jednotlivé stupné a slovni popis pro vétsi
ptehlednost a srozumitelnost,

e skaly se slovnim popisem — slouzi k velmi podrobnému popisu jednotlivych stupiit,
které maji ptresné definované rozdily mezi nimi. VétSinou se tento typ vyuziva

v kombinaci s jinou z uvedenych $kal (Pilafova, 2008).

1.5.4 MBO (Management by Objectives)

Dalsi metoda hodnoceni orientovana na budoucnost je metoda MBO (Management by
Objectives) neboli fizeni podle cilti. Do managementu ji pfinesl Peter F. Drucker v 50. letech
20. stoleti. ,,Muze se orientovat na vSechny oblasti. Nejvice je ,,doma* v hodnoceni vystup.
Ma fadu synonym. N&kdy se nazyva tizeni podle vysledki (Management by Results — MBR)
nebo pldnovani a kontrola prace (Work planning and review — WPR)* (Hronik, 2007).

Metoda se da pouzit v praxi kdekoliv a je zaméfena spiSe na vysledek nez na cestu jeho
dosazeni. Je urCena piedev§im schopnym manazerim, ktefi dokazou jasné definovat jimi
zvolenou cestu k pozadovanému cili. Po stanoveni pracovnich ukonl a po jejich provedeni
zaméstnanci, dochdzi k finalnimu hodnoceni, kdy se vyhodnocuje tspésnost splnéni zadanych
ukolt, tedy porovnavame stanovené a dosazené cile organizace. Cile musi byt v souladu
s metodou SMART, to znamena specifické (specific), méfitelné (measurable), dosazitelné

(achievable), relevantni (relevant) a terminované (timed) (Managementmania, 2022).

1.5.5 Metoda kli¢ové udalosti

Metoda klicové udalosti se zamétuje na piistup zaméstnance k praci, k zadanym tikolim
a jeho chovani v konkrétnich situacich. Probihd pozorovanim zaméstnance za urcité obdobi
Vv pravidelnych intervalech. Tedy nékolikrat za rok probiha sledovéani v obdobi vétSinou dvou
tydnl. Zaznamenavaji se jak kladné, tak zaporné vlastnosti pracovnikl a udalosti na pracovisti.

Nasledné 1ze pozorovani pouzit pro kone¢né hodnoceni za uplynuly rok.

Tato metoda je ucinnd pro pribézné pozorovani béhem roku, kdy se v zavérecném
hodnoceni promitne celé casové obdobi vykonu zaméstnance. Vysledek tedy neni zaujaty

pouze nedavnymi udalostmi, na které si hodnotitel vzpomene nejdiive (Hronik, 2007).
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1.6 Kritéria hodnoceni

Spravné rozhodnuti s sebou nese fadu kritérii, kterymi se hodnotitelé pii tvorbé
hodnoceni fidi. Nejzakladnéjsi faktory, které plsobi na pracovni vykon, jsou pracovni
vysledky, chovani, schopnosti a znalosti, motivace a podminky. Zadana prace by méla byt
splnéna vcas, v dostateném mnozstvi a kvalite, jedin€ tak budou vysledky prace plnohodnotné.
Co se tyCe chovani zaméstnanci, posuzujeme ho v ramci vztahu K ostatnim zaméstnanctim
a pristupu k praci. Zkouma se piedevsim, jak zaméstnanec dokaze spolupracovat s kolegy, jak
se stavi k zadané praci a jak zvladne pfijimat pokyny od nadiizenych. Déle pracovnik musi
disponovat ur¢itymi schopnostmi a znalosti, aby byl schopen své ukoly plnit. Nedilnou souc¢ésti
je motivace, ktera vede k ochotnému ptistupu k praci a v posledni fadé podminky, kterymi se

rozumi napiiklad pracovni podminky nebo doba a prostfedi vykonu prace (Sikyt, 2016).

Armstrong a Taylor ve svém dile (2015) uvadi, Ze ,,mezi hlavni kritéria hodnoceni
personalniho ttvaru tak patii jeho schopnost podporovat dosahovani hlavnich strategickych cila
organizace a poskytovat pozadované personalni sluzby.* Cile by vSak mély byt v souladu s jiz

zmitiovanou metodou SMART.

V praxi nelze vychazet u vSech profesi ze stejnych kritérii hodnoceni. U kazdé profese
musi byt kritéria nastavena pozadavkiim pracovni pozice individudlng. Jiné budou urcéeny pro
dé€lnické profese a jiné pro manazerské profese. Stejnd kritéria mohou byt pouze ta zakladni
z oblasti charakteristik pracovniho jedndni a socialnich vztahid. U manazerskych profesi se
muze jednat naptiklad o odborné znalosti, dovednosti, vyuziti pracovniho ¢asu, odpové&dnost,
spolehlivost a dalsi. U délnickych pozic se uplatiuji kritéria jako je pracovni tempo, organizace
vlastni prace, samostatnost pii feSeni ukoll, vztah ke spolupracovnikim a podobné

(Dvotékova, 2012).

Kritéria hodnoceni jsou velice klicova, protoze aby bylo hodnoceni dostatecné
naplnéno, musi pracovnik dana kritéria spliiovat pii svém vykonu prace. Kritéria musi byt
ptfedem dikladné stanovena. Je doporuceno, aby byla kritéria objektivni a ve vztahu k praci,
zamétovala se na chovani, liSila se dle kategorie zaméstnancli a aby byla v€as a pfedem

pracovnikiim sd€lena. Mezi nejCastéjSi kritéria se uvadi vykon cloveéka, kvalita prace,

samostatnost, odbornost, pfizptisobivost, spoluprace a mnoho dalsich (Wagnerova, 2008).

1.7 Proces hodnoceni

Podle Pilatové (2008) byva proces hodnoceni nejCastéji popsan ve smérnici dané

organizace. Obsahuje termin kondni hodnoceni, na ktery navazuji dalsi procesy, dale ¢asovou
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posloupnost hodnoceni, kdy se hodnoceni provadi na vSech tirovnich v podniku soucasné nebo
se upiednostnuje naptiklad hodnoceni nejprve top managementu. Musi byt také popsano, kdo
koho hodnoti, jak probiha zaznam hodnoceni, jaka je navaznost mezi dalSimi procesy, popis

kritérii a dalsi povinnosti pro hodnotitele a hodnocené.

Dvorakova uvadi (2012), ze hodnoceni zpravidla probihd kombinaci vice zvolenych
hodnoticich metod, protoze tim organizace dosahuje vétsi efektivnosti pfi posouzeni vykonu
svych pracovniktli. Proces hodnoceni mtize byt kvalitné€ provedeny pouze tehdy, jsou-li splnény

urcité hlavni zasady hodnoceni.
Mezi hlavni zdsady jsou fazeny nésledujici:

e hodnoceni provadi vzdy pfimy nadtizeny,

e hodnotitel vychazi z vysledki pritbézného sledovani,

e hodnoceni se realizuje podle urcitych metod a musi odpovidat podminkdm podniku,
e hodnoceni probihé nejcastéji formou hodnoticiho rozhovoru,

e projednani zdvéru hodnoceni s podiizenym (Dvotékova, 2012).

Podle Wagnerové (2008) se proces hodnoceni sklada ze tii fazi. Jedna se o fazi ptipravy,
faze hodnoticiho rozhovoru a faze po hodnoticim rozhovoru. U piipravy je zahrnuta cela fada
dulezitych ¢innosti, jako je sehnani podkladt pro hodnoceni (naptiklad plan pro hodnoceni),
dikladné pozorovani hodnoceného, vypracovani predbéZného hodnoticiho listu a pfipravu na

samotny hodnotici rozhovor.

V dalsi fazi probiha jiZ zmiflovany hodnotici rozhovor, pii kterém dochazi po pfivitani
hodnoceného k otevienému dialogu, kdy hodnotitel sdé€li cile a postupy dialogu a oceni kladné
vysledky. Poskytne ptipadné navrhy a cesty k dosaZeni lepSiho pracovniho vykonu. Na zavér
rozhovoru by méla padnout spolecna rozhodnuti o budoucich ptedstavach vykonu a hodnotitel

by mél motivovat hodnoceného k plnéni budoucich cilt.

Po hodnoticim rozhovoru hodnotitel doplni hodnotici list a projednd vysledné
hodnoceni s pfisluSnym persondlnim oddélenim. Nasledné¢ provede kone¢né hodnoceni

(Wagnerova, 2008).

Proces hodnoceni musi byt pfedem pfipraveny a probihat tak, aby nebyl diskrimina¢ni
a Vv rozporu se Zakonikem prace. M¢l by probihat objektivné, aby kazdy hodnotitel kvalitné
ohodnotil pracovnikiv ptistup k praci a jaky ma ptinos pro spolecnost (Halik, 2008).
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1.7.1 Sdélovani vysledki hodnoceni

Do procesu hodnoceni je fazeno také sdélovani vysledk koneéného hodnoceni, které
by mél obdrzet kazdy zaméstnanec organizace. Mohou dostévat vysledky hodnoceni pribézné
po odvedeni jejich pracovnich ukold nebo v ramci hodnoceni za vétsi ¢asovy usek zpravidla
jeden rok. Dulezité je, aby hodnoceny vysledky svého vykonu pfijal a snazil se rozvijet své

schopnosti (Arthur, 2010).

Nejcastéji jsou vysledky hodnoceni uvedeny pracovnikim zo¢i do o¢i mezi
hodnotitelem a hodnocenym v ramci jiz zminéného spole¢ného hodnoticiho rozhovoru, kde se
k hodnoceni mohou vyjadrit i sami pracovnici a oba vysledky hodnoceni piijimaji a podepisuiji.
Dal$im zpisobem je vyjadieni pochval a nedostatkii v ramci spoleénych porad s vice
zamé&stnanci. Zde by se méla vyzdvihnout spiSe pozitiva, ktera by mohla motivovat
zaméstnance k lepsim budoucim vykonim. Nejjednodussim, ale zaroven prili§ neefektivnim
zpusobem je jednostranné pisemné hodnoceni bud’ dopisem ¢i e-mailem, ke kterému se

hodnoceni nemohou okamzité vyjadrit (Halik, 2008).
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2 ODMENOVANI

Odmeénovani je jedna z dalSich nezbytnych funkci podniku, kterou lze tadit do ¢innosti
Vv oblasti fizeni lidskych zdroji podniku. Mélo by nésledovat az po fizeni pracovniho vykonu
a samotném hodnoceni pracovnikt, které ma stejné jako odménovani velky vliv na pracovni

chovani zaméstnanci. Bez této funkce by Zadna organizace nemohla fungovat (Sikyt, 2014).

Odménovani je definovano jako fizeny proces, kdy zaméstnanec obdrzuje od svého
zaméstnavatele prislusnou odménu za Cinnosti, kterymi pfispiva organizaci. Je vazano na
predchozi kapitolu, kterd je zamétena na hodnoceni pracovniki, které slouzi jako podklad pro
piipadnou odménu za vykonanou praci. Podnik musi nastavit takové postupy odménovani, aby
napomahaly K napliiovani cilti organizace a uspokojovaly jak podnik, tak své zaméstnance

(Armstrong & Taylor, 2015).

Odmeéna za praci (jinak kompenzace) je dulezitou slozkou podniku, kterd znacné
ovliviiuje jak zaméstnance, tak zaméstnavatele. Kazdému pracovnikovi, ktery se zapojuje
svymi znalostmi a dovednostmi do chodu organizace ptislusi odména urcité formy. Pracovnici

by méli byt odméiovani podle pfinosu, ktery organizaci pfinasi (Kocianova, 2010).

Podle Rose (2022) se odménami rozumi penézni, nepenézni a psychologické platby,
které podnik poskytuje svym zaméstnancim vyménou za praci. Definuje odménu jako
vysledek, ktery zaméstnanec obdrzi za svou vykonanou ¢innost. Odmény mohou tvofit az 75

% nakladu celé organizace.

A4

podniku. Je nezbytné nastavit takovy systém fizeni odménovani, ktery bude piedev§im
spravedlivy, motivujici, transparentni a efektivni. Idealné by se méli odliSovat pracovnici, ktefi

disponuji riznymi urovnémi kompetenci a ty, kteti jsou vice schopni neZ jini.

V § 109 odst. 1 Zakoniku prace je uvedena: ,,Za vykonanou praci piislusi zaméstnanci
mzda, plat nebo odména z dohody za podminek stanovenych timto zakonem, nestanovi-li tento

zakon nebo zvlastni pravni predpis jinak* (Zakon €. 262/2006 Sb.).

Podle odst. 2 se mzda definuje: ,,Mzda je penézité plnéni a plnéni penézité hodnoty
(naturdlni mzda) poskytované zaméstnavatelem zaméstnanci za praci, neni-li v tomto zdkoné

dale stanoveno jinak* (Zakon ¢. 262/2006 Sb.).
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Dle odst. 3 se platem rozumi: ,,Plat je penézité plnéni poskytované za praci zameéstnanci

zaméstnavatelem, kterym je:
a) stat,

b) uzemni samospravny celek,
C) statni fond,

d) ptispévkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné
zabezpecCovany z piispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu ztizovatele nebo z thrad podle

zvlastnich pravnich predpist, nebo

e) skolska pravnicka osoba ziizena Ministerstvem $kolstvi, mladeze a télovychovy, krajem,
obci nebo dobrovolnym svazkem obci podle Skolského zédkona, s vyjimkou penézitého plnéni
poskytovaného ob&antim cizich statd s mistem vykonu prace mimo tzemi Ceské republiky*

(Zakon &. 262/2006 Sb.).

Pojem odména je v odst. 5 uveden: ,,Odména z dohody je penézité plnéni poskytované
za praci vykonanou na zakladé¢ dohody o provedeni prace nebo dohody o pracovni ¢innosti*

(Zakon &. 262/2006 Sb.).

2.1 Cile odménovani

Ucelem odmétiovani je ziskani a udrzeni novych zaméstnanci a zarove jejich motivace
K lep$imu pracovnimu vykonu. Odménovani by mélo byt v souladu s vnitini spravedInosti, to
znamena, ze by odména za praci méla byt pfiméfena k naro¢nosti a odpovédnosti pracovnich
pozic a vysledkd pracovnikii. Odména by méla odpovidat moznostem finan¢niho rozpoctu

organizace (Urban, 2017).

Hlavnim cilem je odménovat pracovniky spravedlivé v souladu s pracovnépravnimi
predpisy a motivovat je K naplnovani stanovenych cili organizace. Odména pracovnikiim
umoziuje zajisténi vlastnich potieb. Vysledkem spravedlivého a efektivniho odménovani je
pfisun novych zaméstnanci a udrZeni pozic stavajicich, efektivni fizeni nakladl préce
a financovani systému odméiovani a nastaveni rozdil odmén v ramci konkurence (Sikyf,

2016).

Armstrong a Taylor (2015) uvadi, Ze je dilezité, aby doslo ke sjednoceni potieb
zaméstnancl se systémem odménovani a konkretizovalo se, jaké faktory chovani a ¢innosti

pracovnikll se maji hodnotit pro nasledné odménovani. Dal§im cilem organizace je budovani
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a stimulace pracovniki k lep$i vykonnosti tak, aby dosahovala podnikovych cili a vétsi

efektivnosti celého podniku.

2.2 Systém odménovani

Se systétmem odménovani by mél byt kazdy pracovnik seznamen piedem, aby védél na
zaklad¢, jakych faktori bude odménovan a jaka odména a kdy mu pfislusi. Kvalitni systém
odménovani musi spliovat zasady spravedlnosti a motivace. Systém by mél plnit spoustu
pozadavkil, mezi které je tazena naptiklad stabilizace zaddoucich pracovnikl, odménovani
zaméstnancu za usili, loajalitu, zkuSenosti a schopnosti, dale pak ptilakani novych pracovnikii.
Mimo jiné by systém mél byt akceptovan zaméstnanci, byt v souladu s pravnimi normami

a pozitivné motivovat pracovniky (Kocianova, 2010).

Podle Halika (2008) je odménovani pouze v rukou zaméstnavatele, ktery své podiizené
odménuje vzhledem k jeho profesi. Jinak obméniuje napiiklad vyrobni zaméstnance, kterym
prislusi zékladni mzda a pokud firma prosperuje, tak maji narok na prémie a jinym zptisobem
bude odménovat obchodni zastupce, kterym odkaze procenta z prodanych vyrobkd, ktera doplni

pouze nizsi zékladni mzdu.

Armstrong a Taylor (2015) popisuji strategii systému odménovani jako strategii, ktera
je ovlivilovana strategii celé organizace. Cely systém ma vyhovovat jak organizaci samotné,
tak jejim zaméstnancum. Podnik usiluje 0 vytvoteni systému celkové odmény, ktera muize byt
tvofena jak penéznimi, tak nepené¢Zznimi odménami. Podklady pro rozhodovani mezi témito
odménami jsou tvofeny slozkami fizeni pracovniho vykonu. Pfi stanoveni individualni vyse
odmény se zaméstnavatelé zamétuji i na vstupy jako jsou schopnosti, dovednosti, vzdélani

zameéstnancu.

2.3 Formy odmény a celkova odména

Rose (2022) tvrdi, Ze pracovnikiim za vykonanou praci nalezi odména, ktera muze byt
trojiho typu. Prvni odmény oznacuje jako finan¢ni, mezi které jsou fazeny vSechny penézni
platby, které zaméstnanec obdrzi. Dal$im typem jsou materialni odmény, které predstavuji pro
spolecnost urcity ndklad a nelze je sménit za penize. Typickym ptikladem materidlnich odmén
mohou byt darky nebo Skoleni pro zaméstnance. Posledni skupinou odmén jsou psychologické,
které piimo pusobi na nasi psychiku. Psychologické odmény jsou hodnocené vystupy vztaht

mezi kolegy a nadfizenym napt. komplimenty, pochvaly, uznani.
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V soucasnych systémech odménovani rozliSujeme dvé zakladni formy odmén — penéZzni
a nepené¢zni. Na penézni odmény ma narok kazdy zaméstnanec a rozumi se jimi mzda, plat
a odména z dohody, které jiz byli charakterizovany. Nepenézni formy mohou byt formalni
i neformalni pochvaly, ptatelské pracovni vztahy, lepSi pracovni prostiedi, osobni rust

zaméstnance a spousta dal$ich (Sikyt, 2016).

K formam odmén fadi Koubek (2015) navic zamé&stnanecké vyhody, které pracovnici
dostavaji z titulu jejich pracovniho vztahu. Jedna se o benefity, které zaméstnance motivuji
a zaroven jim ulehCuji a zpiijemnuji pracovni pomér (sluzebni automobil, mobilni telefon,

ptispévky na zdravi a sport).

Kombinaci vSech forem odmén véetné penéznich a nepenéznich vznika celkova
odmeéna. Celkova odmeéna je dilezitym propojenim odmén, které pisobi na zaméstnance, ktefi
mohou byt ocenéni mimo typickych penéz také odménami nematerialniho typu jako je ptijemné
pracovni prosttedi, rozvijeni vzdélani, stmelovani kolektivu v ramci skupinovych akci a spousta

dalsich (Armstrong & Taylor, 2015).

zékladni penézni odména
»
transakéni " . . o
< I N < celkova hmotna odména [—»
odmény doplitkova penézni odména >
zaméstnanecké vyhody celkova
prace sama > odmeéna
relaéni pracovni zkuSenosti > nehmotné/vnitini ,
odmény nepenézni uznani odmény
uspéch a rust >

Obrazek 3: Model slozek celkové odmeny
Zdroj: (Armstrong & Taylor, 2015), vlastni zpracovani
Model celkové odmény (viz Obrazek 3) vyjadiuje, jakymi slozkami je celkova odména
tvofena. Sklada se z polozek hmotnych a nehmotnych odmén, které obsahuji penézité polozky
a odmény poskytované piimo odménovatelem ve formé kariérniho rtstu, pochval, uznani

a dalsich. Idealni odména je tvofena jak transak¢énimi, tak relacnimi odménami (Armstrong &

Taylor, 2015).

2.4 Mzdovy systém
Mzdovy systém je soubor nastroji, pravidel a metod, podle kterych se stanovuje mzda
poskytovana zaméstnancim v pracovnim poméru. Popisuje, jaké jsou postupy a zasady

mzdového odménovani. Kazdy zameéstnavatel si mlize nastavit vlastni zplisob stanoveni mzdy
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bez jakéhokoliv pravniho predpisu. Musi pouze pohliZet a respektovat stanovy zakoniku prace
a nafizeni vlady. Kazdému zaméstnanci ptislusi spravedlivd mzda vzhledem k jeho vykonu

prace. Samotny pojem mzda jiZz byl definovan (Sikyt, 2016).

Mzdovy systém by mél byt predevSim spravedlivy a motivacni pro vSechny
zaméstnance, zaroven jednoduchy, aby ho vSichni spravné pochopili. Mzda by mé¢la souhlasit
s odménou na trhu prace, ktera je pfiméfena druhu vykonavané profese. Mezi hlavni faktory
mzdového systému jsou fazeny — ziskani a udrzeni novych zaméstnancti, motivace pracovniku
k lepsimu vykonu, zajisténi adekvatniho poméru mezi mzdovymi naklady a dosahovanou

produktivitou prace ve spolecnosti, poskytovani mezd v idedlni vysi (Dvotakova, 2012).

Zaméstnanci jsou odménovani podle vnéjsich a vnitinich mzdotvornych faktoria. Mezi
vnéjsi patii aktudlni situace na trhu prace a platné zdkony a predpisy. Vnitini faktory jsou
sloZzeny z dosazenych vysledkil prace a jejich chovani, obtiznosti jejich pracovnich podminek

a slozitosti, odpoveédnosti a namahavosti prace (Kocianova, 2010).

2.4.1 Mzdové formy

Mzdové formy mohou mit né€kolik podob, které kazdy autor rozdéluje odlisné.
Dvotakova (2012) rozd€luje mzdové formy na zakladni, za které povazuje ¢asovou a tikolovou
mzdu, a formy dopliikové, mezi které fadi rizné odmény, bonusy, prémie, osobni ohodnoceni,

podil na zisku a dalsi.
Sikyt (2014) mezi sou¢asné mzdové formy zafazuje nasledujici:

e mzda tkolova,
e mzda Casova,
e provize,
e prémie,
e 0sobni hodnoceni.
Halik (2008) ve svém dile popisuje mzdové odménovani v podob¢ nékolika forem, které

stanovuje zaméstnavatel podle typu jednotlivych profesi. Zmiiuje nasledujici formy:

e mzda hodinova,

e mzda tkolova,

e zakladni mzda + podil na zisku,
e mzda + prémie, odmeény,

e dvouslozkova mzda.
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Casova mzda je povazovana za zakladni mzdovou formu, ktera je poskytovana
zaméstnancim za praci Vpodobé penézni hodinové, tydenni nebo mésicni Castky.
U ned¢lnickych profesi se zpravidla dostava plat mési¢ni oproti délnickym, kdy se jedna
vetsinou o hodinovou mzdu. Pii tikolové mzd€ zaméstnanci dostavaji pen¢zni ¢astku piimo za

konkrétni pracovni ukol. Tato forma se jevi jako vice efektivni a motivacni (Kocianova, 2010).

Provize je poskytovana pracovnikiim vétSinou jako doplnék ke mzdé ve spole¢nostech,
kde jsou mzdy zaméstnancu zavislé na prodaném mnozstvi zboZi ¢i sluzeb. Mize byt stanovena
procentem ze zisku, obratu, trzeb nebo jako pevna sazba za jednotku prodeje. Prémie zpravidla
dopliuje ¢asovou nebo ukolovou mzdu bud'to jednorazoveé nebo pravidelné za nadstandardni
plnéni povinnosti a vykon. Dalsi doplitkovou formou je osobni ohodnoceni, které poskytuje
nadfizeny v rdmci hodnoceni pracovnikli a vétSinou se stanovuje formou mzdového tarifu

(Sikyt, 2016).

2.5 Zaméstnanecké vyhody

Zaméstnanecké vyhody jsou penézita plnéni nebo plnéni penézité hodnoty poskytované
pracovnikim jejich zaméstnavatelem. Jsou to vyhody, které zaméstnavatel poskytuje
pracovnikovi navic k jeho pravidelné mzd¢. Zlepsuji atraktivitu zaméstnani oproti konkurenci
a jsou soucasti péce o zameéstnance. Firmy pouZivaji nej€astéji ploSny systém zaméstnaneckych
vyhod, kdy benefity mohou vyuzivat vSichni zaméstnanci. DalSim systémem je volitelny
systém zvany jako kafetéria systém, pii kterém benefity Cerpaji jednotlivi zaméstnanci podle

osobnich potieb a preferenci v ramci jejich véku, pohlavi a podobné (Sikyt, 2016).

Zaméstnanecké vyhody neboli benefity pfispivaji k motivaci pracovnikd k praci
a k jejich spokojenosti. Casto jsou pro zaméstnance vétsi motivaci nez klasicka mzdova forma
odmény. Napomahaji jak pifi ziskavani novych pracovnikt, tak Kudrzeni obsazenosti
stavajicich pracovnich pozic, tedy navysSuji konkurenceschopnost podniku na trhu prace.
Organizace se pfi poskytovani benefitli musi fidit zeyména Zakonikem prace. Zaméstnavatelé
by méli sledovat nabizené vyhody ostatnich firem a své vyhody pravidelné obohacovat

(Machacek, 2021).

2.5.1 Typy zaméstnaneckych vyhod

Podle Sikyie (2016) jsou zaméstnanecké vyhody rozd&leny podle socialni povahy,
benefity souvisejici s praci a vyhody spojené s postavenim v organizaci. Mezi vyhody socialni
povahy je fazeno napiiklad pojisténi, dovolena, pujcky, rekreace, sport, kultura. Hojné

vyuzivany jsou i benefity souvisejici s praci jako je ubytovani, stravovani, doprava nebo
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vzdélani. Posledni skupina zaméstnaneckych vyhod je pfimo spojend s postavenim
v organizaci, kdy pracovnici mohou vyuzivat sluzebni automobil, mobilni telefon, podnikovy

byt, notebook, vybaveni kancelaie apod.
Machacek (2021) tika, ze zaméstnanecké benefity 1ze rozdélit do urcitych skupin:

e zdravotni benefity,

e dichodové benefity,

e benefity poskytované na pracovisti,

e benefity zamétfené na vyuziti pracovniho volna,
e benefity smétujici ke vzdélani,

e platové a finan¢ni benefity,

e benefity sméfujici k vybaveni zaméstnance.

Za soucasné pocovidové situace se Castéji Cerpaji benefity v podobé& piispévkil na préci
z domova (home office), vyhod spojenych se zdravim, stravenek, ptispévkl na penzijni

a soukromé pojisténi. Typy benefitd se odviji od aktudlnich trendi (Machacek, 2021).

Copikova a Horvathova (2014) ve svém dile uvadi, ze zaméstnanecké vyhody lze délit
do ¢tyt skupin. Jednd se o socidlni vyhody, kam jsou ftazeny ddchodové
pfipojisténi, zZivotni pojisténi, pljcky atd., dale vyhody zkvalitfiujici volny Cas jako jsou
napiiklad pfispévky na sportovni a kulturni aktivity, vyhody majici vztah k praci, kdy
zamé&stnanci mohou vyuzit ptispévky na stravovani, dopravu a vzdélavani, a posledni skupinou
jsou vyhody spojené s postavenim v organizaci, kdy jsou nékterym zaméstnancim

poskytovany sluzebni automobily, mobilni telefony pro soukromé ucely a spousta dalSich.

V dnesni dobé&, kdy neni lehké sehnat pracovni silu, musi zaméstnavatel¢ reagovat na
aktualni poptavku pracovnikii po zaméstnaneckych vyhodach. V zebiicku top 5
nejnabizenéjsich firemnich benefitd byl uveden mobilni telefon, tyden dovolené navic, sluzebni
automobil, obCerstveni na pracovisti a penzijni pfipojisténi. Mezi nejoblibenéjsi byl zarazen 13.

plat, stravenky a MultiSport karta (Stojarova, 2020).
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