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ANOTACE

Tato diplomova prace se zamétfuje na hodnoceni a odménovani zaméstnanci v oddéleni
logistiky. Cilem této prace bylo zjistit, zda jsou zameéstnanci této spolecnosti spokojeni
s procesem hodnoceni a syst¢émem odménovani na tomto oddé€leni, a navrhnout vhodné feSeni,

které by pftispélo ke spokojenosti téchto pracovnik.

KLIiCOVA SLOVA

hodnoceni, odménovani, zaméstnanci, pruzkum, rozhovor, dotaznikové Setfeni

TITLE
Employee Ratings a Reward System a Logistics Department

ANNOTATION

This thesis focuses on the evaluation and remuneration of employees in logistics department.
The aim of this study is to determine whether the employees of the department are satisfied
with the process of evaluation and with remuneration system in the department, and suggest

appropriate solutions that would contribute to the satisfaction of these employees.

KEYWORDS

Evaluation, compensation, employee survey, interview, questionnaire
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UVOD

V diplomové praci se bude autor vénovat dvéma prioritnim hodnotam, tedy hodnocenim
a odménovanim zaméstnanct, které pracovnici vyrazné vnimaji. Hodnoceni pracovnikii patti
mezi zakladni personalni ¢innosti kazdého vedouciho pracovnika, a musi byt provadéno
pravidelné¢ a pribézné. Hodnoceni by také mélo byt objektivni, piehledné, spravedlivé a
motivujici. Na hodnoceni pfimo navazuje odménovani pracovnikii. Kdyz jsou stanovena
pravidla hodnoceni pracovniki, je pomérné jednoduché na né provéazat zasady odménovani.
Neni vibec jednoduché zaméstnance hodnotit a spravné je odménovat. Pti Spatném hodnoceni
¢1 odménovani muze dochdzet k demotivaci pracovnika, a tak k poklesim jeho pracovniho
vykonu, coz nechce zadny podnik, proto by se spole¢nost méla zaméfit na to, aby zavedla
vhodny systém hodnoceni a odménovani, ktery by byl v souladu s firemni kulturou spole¢nosti
a odpovidal jejim potiebdm a cilim. Takto propracovany systém by pak slouzil nejen ke
zvySovani vykonnosti jednotlivych pracovniki, ale hlavné k jejich vétsi motivaci, nebot’ pouze
motivovany zameéstnanec je schopen dosahovat lepsich pracovnich vysledkd.

Cilem této diplomové prace bude zjistit, jak jsou zaméstnanci spokojeni se systémem
hodnoceni a systtmem odménovani, a navrhnout vhodna doporucenti, které povedou na zakladé
navrhi ke zlepSeni systému hodnoceni a odménovani v oddéleni logistiky.

Prvni ¢ast diplomové prace se bude vénovat teorii hodnoceni a odménovani
zaméstnancu.

Druha cast bude vénovéna charakteristice spolecnosti, kterd byla vybréna pro tuto
diplomovou préci, hlavné pak metoddm hodnoceni a odménovani v oddéleni logistiky. V této
druhé casti bude provedeno dotaznikové Setfeni u zaméstnancil, ktefi pracuji v oddéleni
logistiky a dale k naslednému vyhodnoceni. Aby analyza byla kompletni, pozada autor
diplomové prace o rozhovor a vyplnéni dotazniku vedouci personalniho oddéleni, aby autor
ziskal ptfehled o tom, jak vidi hodnoceni a odménovani zaméstnancii personalni oddéleni.
Odpovédi vedouci personalniho oddéleni i fadovych zaméstnancii budou porovnany a vysledky
dil¢ich ¢asti tohoto Setfeni budou slovné i graficky zpracovany.

Ve tieti ¢asti dojde na zakladé vyhodnoceni dotaznikového Setfeni k navrhlim, které
zlepsi systém hodnoceni a odménovani v odde€leni logistiky, ¢imz bude cil této diplomové prace
naplnén.

Ctvrta Gast bude patfit zhodnoceni navrhii na zlepSeni hodnoceni a odmétiovani
zaméstnancl. Tato ¢ast bude doplnéna o ro¢ni odhad ekonomickych dopadii na hodnoceni a

odménovani zaméstnanct v oddéleni logistiky.
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1. PRINCIPY HODNOCENI A ODMENOVANI ZAMESTNANCU

Teoreticka Cast se bude zabyvat definicemi a vysvétlenim zakladnich pojma v oblasti

hodnoceni a odménovani zaméstnancu.

1.1 Hodnoceni zaméstnancii
Hodnoceni zaméstnanct je dulezitd personalni ¢innost, kterd se zabyva, jak uvadi Koubek
(2006).
e Zjistovanim toho, jakym zpilisobem zaméstnanec vykonava svou praci, jak plni své
pracovni tkoly a pozadavky svého pracovniho mista.
e Sdélovanim vysledkii jednotlivym zaméstnancim a projednavani téchto vysledkl
s nimi.
e Hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu jednotlivého zaméstnance.

Pii hodnoceni zaméstnancii je velmi dilezité, jak uvadi Sestakova (2016) nezapominat
na to, ze pracovnici se chovaji tak, jak je vedouci pracovnici motivuji, jak je hodnoti, odménuji
a jak si jich vazi. Dale tato autorka nabada, ze je tfeba dbat na to, aby hodnoceni neptisobilo
v o¢ich hodnocen¢ho jako nespravedlivé, nebot na nespravedlivé hodnoceni reaguji lidé
omezenim pracovniho usili, pfipadnou ztratou zajmu o praci, snizenim vykonu, rezignaci, nebo
dokonce vypovédi.

1.1.1 Hodnotitelé zaméstnanci

Teorie 1 praxe ukazuje, Ze nejkompetentnéjsi osobou pro hodnoceni zaméstnance je jeho
bezprostiedni nadiizeny. Hodnoceni pracovnika vSak provadéji i jiné osoby, popf. je mizeme
provadeét kolektivnim zptisobem. Dal§imi hodnotiteli miize byt:

e nadfizeny bezprostfedné nadiizeného,

e pracovnik persondlniho utvaru,

e nezavisly externi hodnotitel (napt. psycholog),
e zakaznik,

e spolupracovnik,

e podiizeny.
Dale Ize provadét, jak ve své knize li¢i autoti Mohelska, Rosicky a Sabatova (2003)

e sebehodnoceni (vlastni hodnoceni),

e tymové hodnoceni,
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e assessment center.

Bernardova (2015) li¢i, ze mohou hodnotit vSichni, kdo se dostavaji s hodnocenym
zaméstnancem na jeho pracovni pozici pracovné do kontaktu. Hodnotit tak mohou vSichni, ktefi
jsou vyse popsani, a to najednou. Takové hodnoceni se nazyva 360° hodnoceni, a je popsano
Vv nasledujici kapitole vénované metodam hodnoceni pracovnika.

1.1.2 Typy hodnoceni
Pribézné hodnoceni

Soucasti prace ve spolecnostech, jak uvadi Plaminek (2007) je zejména pribézné
hodnoceni, které souvisi s pribéznou kontrolou jednotlivych pracovnich vykonu ptipadné se
splnénim konkrétniho jednorazového tikolu. Toto hodnoceni probiha vzdy, kdyz je co hodnotit.
Vedle tohoto hodnoceni je ovSem vhodné se sejit jednou za ¢as k pravidelnému systematickému
zhodnoceni pracovnich vykont, kterych pracovnik dosahuje a zdrojim, které do spole¢nosti

pfindsi, tim pak dochazi ke vzniku periodickych hodnoticich rozhovort.

Kratkodobé hodnoceni

Plaminek (2007) se zabyva také timto typem hodnoceni, které probiha obvykle po
nékolika tydnech v praci, naptiklad jedenkrat za mésic. Posuzuje se pfi ném pouze pracovni
vykony, zdrojim se vénuje jen zfidka, jen je-1i to nutné. Vystupy z tohoto hodnoceni pak slouzi
jako podklad pro hodnoceni dlouhodobé. Kratkodobé hodnoceni umoziuje drobné upravy na
urovni vykonu a obvykle napomaha udrzet kontinualni zpétnou vazbu a vztah mezi
hodnocenym a hodnotitelem.
Dlouhodobé hodnoceni

Toto hodnocenti je dle tohoto autora pravidelné a v idealnim ptipadé probiha jednou za
pul nebo ¢tvrt roku, a Vv mnoha spole¢nostech to byva jen jednou rocné. Pii dlouhodobém
hodnoceni se posuzuji pracovni vykony i zdroje a postupuje se podle jednotlivych tloh a

kompetenci.

Mimoiadné hodnoceni

Plaminek (2007) ve své knize popisuje, ze jde o nepravidelny typ hodnoceni, které se
vyskytuje ptilezitostné. Toto hodnoceni ptichazi na fadu tehdy, pokud se hodnoceny a hodnotici
neshodnou v nazoru na kompetence hodnoceného, nebo vznikne néjaké podezieni, Ze

pozadavky na kompetence a realita nejsou v harmonii.
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1.1.3 Forma hodnoceni zaméstnanci
RozliSujeme neformélni a formalni hodnoceni zaméstnancii, a to podle toho jakym

zpusobem spolecnost hodnoceni zaméstnancti provadi.

Formalni hodnoceni

Tento typ hodnoceni se zpravidla uskutec¢niuje formou hodnoticiho pohovoru, kdy
vedouci pracovnik projednava se zaméstnancem oficidlné jeho dosazeny pracovni vykon,
pricemz vystupem z tohoto pohovoru je zprava, ktera slouzi jako podklad v dalsich oblastech
personalnich ¢innosti jako je napt. odménovani, vzdélavani ¢i rozmistovani pracovniku, jak
uvadi Sikyt (2012). Tato forma hodnoceni vychazi z minulosti, ale sméfuje do budoucnosti.

Autofi Mohelsk4, Rogicky a Sabatova (2003) ve své knize uvadi, ze k tomuto hodnoceni
dochazi spiSe jen tehdy, nejsou-li k dispozici aktualni vysledky bézného periodického
hodnoceni, nebo doSlo-li od posledniho hodnoceni u pracovnika k velkym zménam
V pracovnim vykonu.
Neformalni hodnoceni

Tato forma hodnoceni nebyva zdokumentovana a jde spiSe o soucast kazdodenniho
vztahu nadfizeného a podiizeného. Jak li¢i Siky¥ (2012) tato forma hodnoceni se uplatiiuje
prabézné pii zkoumani a posuzovani pracovniho vykonu pracovnika v prubéhu urcitého
obdobi, kdy vedouci pracovnik zaméstnance vede k vykonavani sjednané prace a dosahovani
pracovniho vykonu, ktery je pozadovan. Ucelem této formy je véasné rozpoznani a feSeni
ptipadnych odchylek skute¢ného pracovniho vykonu od poZzadovaného pracovniho vykonu a
urc¢eni vhodného zptisobu napraveni. Uvedeny postup se opakuje, dokud neni problém vyiesen.
Dulezité je, aby vyfeSeni problému bylo spole¢nym cilem zaméstnance i vedouciho pracovnika.
1.1.4 Systémy hodnoceni

Systéml hodnoceni pracovnik je celd tada. Kazdy systém je navic zalozen na
rozdilnych hlediscich a pravidlech, a kazdy také vyuZziva rozdilné principy a kritéria. V této
kapitole budou uvedeny ty, se kterymi se miiZeme nejcastéji setkat v persondlni praxi.
Hodnoceni primym nadfizenym

Jak uvadéji ve své knize autofi Zufan, Han a Klimova (2013) jednd se o systém
hodnoceni, ktery patii k nejcastéjSim zplisobiim hodnoceni pracovnikt. Tento systém je vazany
na metodu hodnoticiho rozhovoru, coz neni podminkou. Vystupy z tohoto hodnoceni by mély
mit spiSe podobu dohody neZ charakter jednostranného pohledu hodnotitele, ktery je
hodnocenym vyslechnut, ne vSak akceptovan. Tento systém je vhodny zejména proto, Ze

hodnoceni provadi ptimy nadtizeny, ktery zna pracovni vykon jednotlivych zamé&stnancii a vi
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také, jakym zplisobem k zaméstnanci piistupovat, nebot’ ke kazdému pracovnikovi se musi
pfistupovat jinak, vzdy jde vSak o motivaci a o piipadné zvyseni pracovniho vykonu.
Metoda 360°

Soucasné uplatnéni nekolika hodnoticich metod provadéné pravidelné nebo obcasné
byva oznacovano jako metoda 360° zpétnd vazba. Metoda piredpokladd vypracovani
relevantnich kritérii hodnoceni a jejich vysvétleni zaméstnanciim. Toto hodnoceni je efektivni
zejména v situaci, kdy osoby, které pusobi jako hodnotitelé, znaji odpovédnosti a cile
pracovniki, které hodnoti a maji dostate¢nou moznost jejich vykonnost porovnat. Na obrazku
1 je tato metoda znazornéna. Dale Urban (2013) popisuje, ze dulezitou soucasti této hodnotici
metody je pfedani vysledku hodnoceni. Vysledky mohou byt hodnocenému poskytnuty bud’
pfimo, nebo prostiednictvim nadfizeného ¢i personalisty. Také Koubek (2004) se vénuje této
metod¢, a ve své knize uvadi, Ze tato metoda umoznuje pracovnikovi zjistit rozdil mezi tim, jak
vidi sebe 1 svou praci on, a tim, jak vidi jeho a jeho préci jini lidé. Podle n¢ho tato metoda

otevira cestu ke zlepSovani pracovniho vykonu zaméstnance.

Manazer
Vnitini
Kolegové b Pracovnik . .
\ zakaznici
Bezprostiedni
podfizeni

Obrazek 1 - Model tfistasedesatistupnove zpétné vazby (Armstrong, 1999)
Bars metoda

Jedna se o metodu, ktera hodnoti chovani, které je pozadovano vzhledem k vykonavané
préci. Dle autorit Mohelské, Rosicky a Sabatova (2003) neni tato metoda zaméiena na vysledky
préce, ale na ptistup k praci, a to dodrZzovani urcitého postupu pii praci a ucelnosti vykonu, tedy
na pracovni chovani. Metoda vychazi z toho, ze Zadouci pracovni chovani ma za nésledek
efektivné vykovavana prace. Vyhodou této metody je predevsim to, Ze na piipravné fazi se
podileji také pracovnici, ktefi jsou hodnoceni. To zvySuje pravdépodobnost, Ze hodnoceni bude

pro pracovniky pfijatelné. Tato metoda ma dostateCnou zpétnou vazbu na pracovni vykon
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jednotlivého pracovnika. Nevyhodou této metody je jeji naro¢nost na ¢as pfi pfiprave, tedy na
hodnotici proces.
Hodnoceni spoluprace

Tento systém je vhodny zejména v projektovych tymech, jak uvadi ve své knize Zufan,
Hén a Klimova (2013) tedy vSude tam, kde se vyzaduje zkd spoluprace jednotlivych
zaméstnancl. Jedna se tedy o hodnoceni spoluprace, kdy vSichni hodnoti standardizovanym
zpusobem vSechny, tedy hodnoti se navzajem. Vystupem tohoto systému pak hodnotitelé
naznacuji slabsim ¢leniim, Ze maji zvysit své pracovni vykony, pfipadné ze maji v extrémnim
pfipad¢ opustit tym sami.
Tymové hodnoceni

Jedna se o hodnoceni, které se pouziva K piekonani uskali subjektivity a hodnoceni.
Tym byva slozen ze spolupracovniki, pfimého nadiizeného, psychologa ptipadné dalSich osob,
jak uvadi autofi Mohelsk4, Rosicky a Sabatova (2003). Hodnoceni zaméstnanci se pfitom
spolupodileji na praci tymu, popft. se zucastnuji vybéru ¢lenti tymu i vybéru kritérii.
Hodnoceni zakazniky

Toto hodnocenti je dle autort Zufan, Han a Klimova (2013) zaloZeno na jednoduchych
anketach, ptipadn¢ sbiranim bodt pridélenych zdkaznikem. Tento systém je vhodné vyuzit u
téch zaméstnanct, kde je pracovni naplni neustaly styk se zdkaznikem, a to napf. stravovaci
sluzby, pfimy prodej, delegati cestovnich kanceléti apod. Mezi jeho nebezpeci patii, jak uvadi
autofi Mohelskd, Rogicky a Sabatova (2003) nespokojenost zdkaznika s vyrobkem ¢&i sluzbou.
Pravdépodobnost, Ze se ¢astéji vyskytnou negativni a ¢asto i viici hodnocenému zaméstnanci
neobjektivni a nespravedliva hodnoceni je dost velka.
Sebehodnoceni

Vyznam a pouzivani sebehodnoceni neustale stoupa, jak ve své knize popisuji autofi
Mohelska, Rosicky a Sabatova (2003). Je vhodné zejména jako piiprava zaméstnance na
hodnotici rozhovor, pfipadné jako jeden z n€kolika pohledd, které 1ze navzajem konfrontovat.
Nejcastéjsi formou je zprava, o vysledcich prace ¢i vyplnéni hodnoticiho formulére.
1.1.5 Hodnetici rozhovor

Hodnotici rozhovor se sklada ze tii ¢asti: uvodu, hlavni ¢asti a zavéru, jak 1ic¢i Pilatova
(2008) ve své knize. Hlavnim cilem tivodu, je navodit pratelskou atmosféru, piipadné opétovné
vysvétlit ucel setkani, resp. ucel hodnoceni pracovnika, dale by mélo dojit k sezndmeni se
strukturou tohoto hodnoceni a také s ¢asovym ramcem. Hlavni ¢ast hodnoticiho rozhovoru, jak
dale Pilafova uvadi, by se méla drzet ptfedepsané struktury hodnoceni, a to predevSim

nasledujicich pravidel:
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e Hodnotici vede hodnotici pohovor.
e Hodnoceni je dialogem dvou stran, nikoliv monologem hodnoticiho.
e Nejdrive je potfeba se ptat hodnoceného zaméstnance, pak predkladat vlastni nazor.
e Nejdfive mluvit o shodach, pak o mluvit o rozdilech.
e Poskytovat vyvazenou zpétnou vazbu.
e Analyzovat objektivné pri¢iny neuspéchu.
e Akceptovat nazor druhé strany.
e Pfijmout oteviené kritiku ze strany hodnoceného.
e Usilovat o dohodu.
e Byt transparentni.
e Rozhovor ukoncit pozitivné.
Sikyt (2014) uvadi, ze hodnotici pohovor vede vedouci pracovnik se zaméstnancem
v ramci formalniho hodnoceni pracovniho vykonu, a to za uplynulé obdobi, zpravidla za
ptedesly rok. Zavérem rozhovoru je dilezité shrnout dohodnuté cile, opatieni a zavazky.
Vysledky hodnoceni musi byt, jak uvadi Koubek (2007) jednotlivému zaméstnanci
sdéleny formou hodnoticiho rozhovoru a museji byt s nim projednany. Hodnoceni zaméstnanci
maji pravo se k témto vysledklim vyjadfit. Je vhodné najit 1 zplsob napravy nedostate¢ného

vykonu ¢i nékterych problémd, které se pii hodnoceni objevily.

1.1.6 Problémy a chyby hodnoceni pracovniki a cesty jejich piekonavani

Dvotékova (2012) popisuje, Ze nejcastéjsi chyby vyskytujici se v systému hodnoceni,
muazeme charakterizovat takto:

e Chyby zakotvené v systému hodnoceni.

V tomto pfipad¢ se jedna o chybné stanovend kritéria hodnoceni, $patné¢ zvolenou
metodikou hodnoceni, pfipadn¢ nedostatecnou metodickou ptipravu hodnotitelti. Jako dalsi
davody této chyby pak uvadi autorka uspéchanost a formalnost hodnoceni.

e Chyby na stran¢ hodnocenych zaméstnancti.

Dtivody prameni z nedostatkii v metodice a pfipravé systému hodnoceni, dale pak
nedostate¢ného zprostfedkovani smyslu a ucelu hodnoceni managementem spolecnosti.

e Chyby hodnotiteli vyplyvajici nedodrzeni formalnich pfipadné obsahovych zasad a cilt
hodnoceni.

Nejcastéji chyby vyskytujici se pii hodnoceni jsou znazornény v tabulce ¢ 1. Jak uvadéji
ve své knize autofi Mohelska, Roicky a Sabatova (2003) jsou viechny tyto chyby v rozporu se

smyslem a ucelem hodnoceni zaméstnancl, nebot' znemoZnuji srovnatelnost hodnoceni

16



Vv riznych ¢astech spolecnosti a také narusuji 1 uspéSné provadéni persondlnich ¢innosti, které

se 0 hodnoceni zaméstnanct opiraji. Problémem byvaji také postoje hodnocenych zaméstnancti

k hodnoceni.

Tabulka 1 Chyby v hodnoceni

PiiliSna shovivavost

Tendence hodnotit lidi pfilis shovivaveé. Zameéstnanci jsou
hodnoceni vys$§im stupném, nez by méli byt.

Pfilisna ptisnost

Tendence hodnotit lidi pfilis ptisn€. VSichni zaméstnanci jsou
hodnoceni niz§im stupném, nez by méli byt.

Hodnoceni pracovnikli hodnotami ze
stiedu stupnice

Vsichni zaméstnanci jsou hodnoceni jako primérni.

Hodnoceni zaméstnancu dle vlastnich

My

meéfitek

Preferovat u hodnocenych ty stranky pracovniho vykonu a ty
zpusoby a pfistup k praci, ktery sam preferuje.

Tendence nechat se ovliviiovat svymi
osobnimi sympatiemi, antipatiemi ¢i
predsudky

Halo efekt

Hodnotitel se necha unést nékterym pozitivnim ¢i negativnim
rysem hodnoceného (prvni dojem, vystupovani, vzhled).

Ptihlizeni k socialnimu postaveni

Socialni prislusnosti, pfibuzenstvi a znamostem, stranické
ptislusnosti, pohlavi apod.

Prilisné ptihlizeni k hlavnimu tucelu
hodnoceni

Napt. snaha neposkozovat podfizené v ptipadé, ze hodnoceni je
nastrojem snizovani poct pracovniki aj.

Vyrazng kritickd forma hodnoceni

Ta je kontraproduktivni, protoze postavi hodnoceného do
opozice. Nutno namixovat pochvalu s kritikou.

Nestejna naro¢nost a nestejny pristup
k hodnoceni

Uplatnovany jednotlivymi hodnotiteli (vyvolava to
nespokojenost, nebot’ pracovnici porovnavaji pristupy

jednotlivych hodnotitelir)
Zdroj: Mohelska, Rosicky a Sabatova (2003)

1.1.7 Vztah hodnoceni a odménovani

Koubek (2007) uvadi, Ze odménovani pracovniki ma vyznamné vazby s jinymi
persondlnimi ¢innostmi. Mezi nejvyznamnéjsi patii urcité¢ vztah hodnoceni a odménovani,
nebot’ hodnoceni je nejdilezitéjSim podkladem pro odménovani, protoze kritéria hodnoceni
jsou i kritéria odménovani pracovniho vykonu. Zufan, Han a Klimova (2013) ve své knize
sd€luji, ze hodnoceni zaméstnancii ma transparentni vazby na systém odméiovani a rozvoj
pracovnikl. Hodnoceni tak sleduje nejen plnéni pracovnich cili a norem, ale také dosahovanou
uroven pozadovanych kompetenci pracovniki ¢i jejich tvirci potencial. Koubek dale uvadi, ze
uroven odménovani tak mize ovlivnit hodnoceni zaméstnancii, protoze spolecnost, ktera Spatné
odménuje své zaméstnance, nemlzZe dost dobfe trvat na disledném hodnoceni pracovnikil a
zejména vyvijet dirazny tlak na zaméstnance v z4jmu zlepSovani pracovniho vykonu
jednotlivého pracovnika. Plaminek (2007) popisuje tento vztah jako prosty a pochopitelny, ale
piesto byva ve firmach pomérné ¢asto problém je dosahnout. Dale pise, ze 1idé 1 skupiny jednaji

podle toho, jak a podle ¢eho jsou hodnoceni, a to zejména tehdy, kdyz je hodnoceni spojeno s
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néjakou odménou. Hodnoceni zaméstnancii je v neposledni fadé i tim, co déla rozdily
vV odménovani, a to na zakladé definovanych cila ¢i vhodné zvolenymi metodami hodnoceni.
1.1.8 Uloha vedoucich pracovniki a iiloha personalniho oddéleni

Hodnoceni zaméstnancii vyzaduje uzkou spolupraci s persondlnim oddélenim
spole¢nosti a také vedoucich pracovniki, zejména pak liniovych manazeri. Spolecnost, kde se
uplatnuje koncepce fizeni pracovniho vykonu, posiluje vyznamné pravomoci a odpovédnost
bezprostfednich nadfizenych, kteti se podili na piipravé hodnoceni zaméstnancti, predevsim
pak na vybéru kritérii a metod. Persondlni oddéleni mé na starosti odbornou, organizacni a
kontrolni stranku hodnoceni pracovnik®, jak uvadi ve své knize Mohelska, Rogicky a Sabatova
(2003), kteti dale uvadéji, Ze toto odd€leni navrhuje systém formalniho hodnoceni na zakladé
konzultaci s vedoucimi pracovniky. Dalsi ¢innosti persondlniho oddéleni je provadét skoleni
vedoucich pracovnikli o tom, jak spravné provadét hodnoceni zaméstnanct a vést hodnotici
rozhovor a zpracovava k tomuto ucelu pisemné smérnice. Dale pak uchovava zaznamy o
hodnoceni jednotlivych zaméstnancl a provadi vyzkum a rozviji metody, které smétuji ke
zlepSeni hodnoceni zaméstnanct a zji$téni jeho objektivity a spravedlivosti.
1.1.9 Trend systému hodnoceni zaméstnanci

Dvorakova (2012) li¢i ve své knize, ze novy pfistup V hledani zpisobu hodnoceni
zaméstnance a zvySovani jeho objektivity a efektivnosti pro spole€nost, a spociva V rozsifeni
zdroju, které vedou k ziskéni informaci o hodnoceném zaméstnanci. Autorka dale popisuje, ze
existence jediného zdroje, kterym je nadfizeny hodnoceného zaméstnance prinasi urcita rizika
spojena s moznosti subjektivniho zkresleni, nebo i ptipadné zaujatosti, proto se snazi zakladnu
pro ziskani informaci o zaméstnancovi rozsifit o dal§i zdroje. Urcitym feSenim je pfenést
spoluucast na hodnoceni na dalsi subjekty, které mohou posoudit jednotlivé aspekty jednani
hodnoceného zaméstnance. Dal§im prvkem, ktery vnasi do pozadavkl na uplatiiovani systému
hodnoceni, je snaha odstranit narazovitost a kampanovitost v tomto systému, a nahradit je
principem trvalého pribézného hodnoceni, které se stdva soucasti fizeni pracovniho vykonu
zaméstnance, a je zalozeno na vzajemné interakci hodnoceného zaméstnance s hodnotitelem.
Déle sdéluje, ze tento pfistup je oznaCovan jako zpétna vazba 360°, kterd je podrobné&ji
rozebrana Vv kapitole 1.1.4 Systémy hodnoceni. V soucasné dobé doslo v systému hodnoceni
K vyraznym zménam, a to predevsim v tom, ze hodnoceni bylo zaméfeno vice na minulost.
Cilem vedouciho pracovnika bylo eliminovat chyby jednotlivého pracovnika. Nyni je

hodnoceni zaméfeno spiSe na budoucnost, zejména pak na motivaci, tedy na zlepSeni
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pracovnich vysledkl prostiednictvim motivace, dale pak zaméfeni se na cil, a hlavné dodavani

zaméstnanci dostate¢nou zpétnou vazbu.

1.2 Odménovani zaméstnanci
pracovnici motivovani a rovnéZ nastrojem, kterym se da ovlivnit pracovni vykon. Castoral
(2013) popisuje, ze cile odménovani musi vychazet z podnikovych strategii a musi byt jasné
definované a provazené.

Urban (2013) pise ve své publikaci, Ze cilem odménovani je také ziskat a udrzet kvalitni
a vykonné pracovniky, pfispivat k ristu jejich produktivity ¢i vykonu a soucasné zajistit
nakladovou konkurenceschopnost spolecnosti, dale pak zajistovat, aby podnikova produktivita
prace rostla rychleji nez mzdy. K dal§im pozadavkiim na odménovani patii zpravidla i tzv.
vnitini spravedlnost. K zajisténi téchto funkci slouzi rizné nastroje odménovani. Tyto nastroje
jsou pak podrobngéji rozebrany v kapitole 1.4 Formy odmény zamé&stnanc.

Bldha (2013) uvadi, ze vytvofeni ucelného, motivujiciho, transparentniho a
pracovnici a pracovnici personalniho oddéleni kterékoli spolecnosti uspé$né poradit.
Odménovani byva také jednou z nejhiife fizenych casti ve struktufe nakladi organizace.
Zpravidla byva tvofeno az 70 % jejich celkovych nakladi, a vzhledem K této skute¢nosti by
m¢ela kazdé spolecnost pecliveé sledovat a vyhodnocovat, zda maji skutecné nastaveny efektivni
systém odmeénovani. V praxi se pro toto hodnoceni uziva fada métitek, mezi které patii napf.
fluktuace zaméstnanct,, mzdy (platy) a benefity, jako procento provoznich nakladi. Dale také
lidska pfidand hodnota, navratnost investované¢ho lidského kapitdlu a faktor ndkladli na
zamé&stnance. Dale tento autor uvadi, ze sem patii také zlepSeni vykonu pracovnikil, zvySeni
urovné kompetenci zaméstnancli a v neposledni fad¢ zlepSeni kvality odvedené prace. Faktory
ovlivitujici odménovani se déli na:

. Vnéjsi faktory-podminky na trhu prace, uroveinn zaméstnanosti, tarify, sazby, populacni
vyvoj, platné zdkony a ptedpisy, socidlni politika a v neposledni fad¢ volny pohyb pracovnich
sil v ramci EU.

o Vnitini faktory-formy, které ovliviuji hodnoceni prace uvniti spole¢nosti. Castoral
(2013) sem tadi uroven mezd ve spolecnosti, kvalitni personal, pozadavky pracovniho vykonu

apod.
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1.2.1 Strategicky systém odménovani a celkova odména

Blaha (2013) popisuje, Ze strategicky systém odménovani zaméstnancli by mél
zaméstnance motivovat a mé¢l by byt srovnatelny s odménou, kterou nabizeji jiné spolecnosti.
Dale by tento systém mél byt spravedlivy, tzn., ze by mél zaméstnanci ddvat pocit, ze neni
v poméru k jinym pracovniktim, ktefi pracuji na stejné pozici, a ktefi maji stejné kompetence,
finan¢né znevyhodnén, a ze je odménovan podle toho, jakym zpisobem pracoval. Dale, jak
zminény autor uvadi, by m¢l byt tento systém transparentni, tzn., Ze musi byt zaloZen na
znamém mechanismu, ktery chapou vsichni pracovnici. Spole¢nost by méla pouzit vhodny
systém odménovani, ktery by zaméstnance v jejich konani motivoval za dobie vykonanou
praci, a také na zakladé toho spravedlivé odménil. Jediné tak je moZzno dosdhnout toho, Ze lidé
budou pracovat pro spole¢nost co nejefektivnéji a jak nejlépe to dovedou. Slozky celkové

odmény jsou znazornény na obrazku 2.

Obrazek 2 Slozky celkové odmény (Blaha, 2013)
1.2.2 Strategicky vyznam celkové odmény

Celkovy systém odménovani Blaha (2013) li¢i tak, ze mize do znacné miry ovlivnit i
kone¢ny vysledek hospodareni spole¢nosti, a to prostiednictvim nékladti vynalozenych prave
na odménovani, nebot’ pravé naklady na odménovani se znacnou mérou podili na celkovych
nakladech spolec¢nosti. Udrzeni téchto nékladl na nizké tirovni miiZe mit zasadni vyznam na

vysledku hospodateni celé spolecnosti, zejména pak v obdobi hospodarské krize, kdy u
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spole¢nosti dochazi k poklesu zisku, nebo kdy se dokonce dostavaji do existenc¢nich problémii.
Zamg¢stnavatelé se musi snazit, aby byli vSichni pracovnici adekvatné odménéni a ohodnoceni
za jejich kompetence a dosahovany vykon. Spolecnosti mohou své naklady na odménovani
udrZet na akceptované urovni dvéma zpusoby, a to zménou mzdového mixu, nebo posilenim
nehmotného odménovani.
1.2.3 Individualni zasluhové odménovani
Blaha (2013) uvadi, ze tyto odmény jsou spojeny s vykonem jednotlivého zaméstnance,

jeho pfinosem a kompetencemi, jak je vidét na obrazku 3. Zasluhova odména muze byt
poskytovana tim, Zze dojde k navySeni zakladni mzdy, nebo druhou moznosti je vyplaceni
bonusii tzv. variabilni odmény, piipadné jako kombinace téchto dvou uvedenych moznosti.
Podoba, v jaké jsou tyto odmény vyplaceny, jak autor dale uvadi, se odviji od jednotlivych
forem individualni zasluhové odmény, kterymi jsou:

¢ Odménovani dle vykonu zaméstnance.

e Odménovani dle kompetenci zaméstnance.

e Odménovani dle piinosii zaméstnance.

Odména na zakladg Odmena na zéklade /' Odména na zakladg

i \

I ‘I : . : : 1

I vykonu: : : kompetenci, které zahrnuji: | | pinosu: 1

1 , 1 = 1 I , 1

L. Ukolova mzda B znalosti, L e Vysledky + !
1y . ]

L e Bonusy e dovednosti, . 1 kompetence :

1 1y . 1 1

Lo Zvl1astni odmény L O schopnosti, = :
! - 11

i e Prémie 1 | chovani = |

1 r !

1 ,I ' umoziiyjici vykon 1o )

\ AN SN y

N < _ 4 N e e e e e e e e e 2 - s < > 4

[ T S e e e e e — - -

Obrazek 3 Individualni zasluhova odmeéna (Blaha, 2013)
1.2.4 Odménovani na zakladé vykonu-pobidkové odmény
Koubek (2004) uvadi, Ze pti odménovani podle vykonu jsou zvyseni platu, nebo bonus
(jednorazova odmeéna), zavislé na hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance. Dale tento autor
uvadi, ze hlavnimi rysy tohoto zplisobu odménovani podle vykonu jsou:
e Mzdova struktura, kterd je navrzena tak, aby poskytovala prostor pro navySovani mzdy
v ramci mzdového rozpéti prislusného k dané tiide, nebo danému stupni prace.
e Rust platu a vykonu, kdy dochazi k riistu mezd v ramci mzdového rozpéti, a jsou uréeny

dosazenou klasifikaci vykonu, tedy napt. bodovou hranici vykonu.
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Zpomalujici se zvySovani odménovani, které je vazané na vykon a je obvykle planovano tak,
aby v ramci stupn¢ doslo ke zpomaleni, protoze se podle teorie u¢eni argumentuje, Ze rast mezd
by mél byt vétsi v pritbéhu pocatecniho obdobi vykonavani dané prace pracovnikem, kdy uceni
byva nejintenzivnéjsi.

1.2.5 Odménovani na zakladé kompetenci

Zakladem tohoto systému odméinovani je, jak uvadi Armstrong, Murlis (2007), ze
pracovnici byvaji odménovani podle toho, jakou uroven kompetenci maji, a které pii
vykonavani svych pozic demonstruji. Pracovnici jsou odménéni za jejich schopnost pracovat
nejen v pritomnosti ale i budoucnosti.

V praxi se Casto pouziva kombinace odmény dle vykonu a odmény dle kompetenci,
nebot’ odménovani na zékladé kompetenci se stava pro firmy stale drazsi.

1.2.6 Odménovani na zakladé prinosu

Blaha (2013) ve své knize sdé€luje, ze zakladem odménovani na zaklad¢ ptinosu je to,
ze pracovnici dostanou odménu, jejiz ziskani je navazano nejen na hodnoceni vysledki prace
vykonané jednotlivcem, ale i na posouzeni toho, co jednotlivy pracovnik do své prace dava, a
to v podobé trovné kompetenci, které ovliviiuyji tyto vysledky. Pracovnici jsou tak odménény
nejen za to, ¢eho dosahli, ale i za to, jak nebo jakym zpisobem toho dosahli. Ve své podstaté
jde podle Koubka (2004) o jakysi smiSeny model, tedy o kombinaci rysu odménovani podle
vykonu a odménovani podle schopnosti.

1.2.7 Metriky v oblasti odménovani

Kazda spolecnost se sama rozhodne, jakym zplisobem své zaméstnance bude
odménovat, zda bude uplathovat odménovani na zakladé¢ vykonu, piinosu ¢i na zakladé
kompetenci. Kazda tato forma ma pak urcité vyhody i nevyhody, coZ je velmi prehledné
znazornéno na obrazku 3. Vzdy, kdyz se spolecnost rozhodne pro sestavovani systému
odménovani, musi pozorné zvazit, ktera forma nejlépe vyhovuje dané spolecnosti, nebot’ je
potieba zvazit to, ze kazdé spole¢nosti vyhovuje jind varianta ptistupu k odménovani.

Blaha (2013) uvadi, ze za odméiovani zaméstnancl utraceji zaméstnavatelé obrovské
sumy penéz. Kazda spolecnost by méla vyhodnocovat naklady na odménovani, a tim spolecnost
zjisti, zda jsou pro spolecnost efektivni €1 nikoliv.

Opatieni na redukci nakladi se tak realizuje mimo jiné také v fizeni lidskych zdrojt,
jak popisuji ve své knize Zufan, Han a Klimové (2013) a to pfedevsim v oblasti odménovani
pracovnikl. Hodnoceni pracovniho vykonu bez nasledkli ve form¢ zmén v odménach pak

nemusi mit dostacujici motivacni vyznam pro zamestnance.
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Dale pak Blaha (2013) uvadi, ze pii tvorbé systému odménovani by méla byt stanovena
presna kritéria, tedy rizné metriky nebo métitka uspéSnosti, jako zdkladna pro jeho
vyhodnoceni. Tyto kritéria by méla vyjit z cild, které by mél dany systém odménovani ve
spole¢nosti spliiovat. Je vSak velky problém stanoveni miry, v jaké lze nastaveni systému

odmeénovani pticist splnéni jiz zminénych kritérii. Pro toto hodnoceni existuje spousta méfitek,

kterymi jsou napf.

o Mira odchodu pracovnikii.

o Ziskani 1 udrZeni si vysoce kvalifikovanych a vykonnych pracovnik.
. ZlepSeni pracovniho vykonu zaméstnance.

o ZvySeni urovné motivace pracovnikd.

o Zvyseni irovné kompetenci pracovniku.

o ZlepSeni kvality odvedené prace ve spole¢nosti.

o Zvyseni produktivity prace ve spole¢nosti.

Nejpouzivangj§im méfitkem v praxi je mira odchodu zaméstnanct. Casta fluktuace
nevypovidd o dobrém klimatu spolec¢nosti. V tomto ptipadé¢, by se méla spole¢nost zamyslet
nad tim, pro¢ zaméstnanci odchazeji, ptipadné pro¢ odejit chtéji. Je proto velmi dilezité
provadét vystupni pohovor se zaméstnancem. Timto pohovorem ziska spole¢nost informaci o
tom, z jakého diivodu zaméstnanec odchazi, a co mize udélat podnik pro to, aby zaméstnanec
zustal dale ve spolecnosti. Je potfeba zaméstnance motivovat. Uvedend méftitka 1 to, jak jsou
pocitana, je znazornéna v tabulce 2 M¢fitka odméenovani.

Tabulka 2 Méfitka odménovani
HR oblast vykonu

Mzdy (platy) a benefity jako
procento provoznich
nakladd

Lidska pfidana hodnota

Navratnost investovani
lidského kapitalu

Faktor nakladu na
zameéstnance

Zdroj: Blaha (2013)
1.2.8 Trendy v systétmu odménovani zaméstnancu
Urban (2013) uvadi pozadavky, které spole¢nost na odménovani a jeho nastroje kladou

vewr

a odviji se v dlouhodobgjsich trendech odménovani. Patii k sem, jak uvadi tento autor:
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e Rostouci vyznam odmeénovani na zaklad¢ znalosti a schopnosti pracovnikli, nebo jejich
rozvojového potencialu, ktery se opira mimo jiné o modely kompetenci pracovnich mist.

e Rostouci vyznam vykonového odménovani, ktery je rozSifen na vétSinu pracovnikd,
zalozeného na plnéni osobnich cili pracovnikd.

e Diferencovany rozdil a odlisna frekvence vyplaceni motivacnich slozek v zavislosti na
vyznamu a hierarchické postaveni pozice.

e Rostouci vyznam rocné¢ vyplacenych vykonovych odmeén, a to pfedevSim u manazera a
specialistll.

e Rozsifovani tarifnich pasem, resp. spojeni tarifnich stupnd.

e Individualizované poskytovani zameéstnaneckych vyhod nabizi zaméstnancim moZnost
vybrat si zaméstnanecké vyhody, které odpovidaji jejich potiebam.

e Mezinarodni standardizované odmeénovani probihajici v disledku internacionalizace
spole¢nosti a zvySujici se mezinadrodni mobility pracovniki.

1.3 Motivace zaméstnancu
Motivace zaméstnancti se d€li na vnitini a vnéjsi. V této dil¢i Casti se autor této
diplomové prace bude témito motivacemi zabyvat.

1.3.1 Vnéjsi motivace
Zajistit zédkladni Zivotni potieby souvisi s vnejs$i motivaci, které se vénuje dil¢i Cast této

kapitoly. Na obrazku 4 Hierarchie potieb dle Maslowa, jsou tyto potieby vidét na dvou prvnich
spodnich pfickach, jedna se o zajisténi fyziologickych potieb (jidlo, piti, bydleni atd.) a potieby
jistoty a bezpeci (jistota prace, mezilidské vztahy atd.) které jsou oznaceny jako potieby nizsiho
fadu. Tato motivace ma ur¢ité svoji silu, a obvykle se poji se slovesem ,,musim®. Zaméstnanec tak
pocituje urcitou povinnost, které se nemuiiZe jen tak vyhnout, a mysl tak reaguje automaticky
odporem. Jestlize se déla néco z povinnosti, a cloveka to nebavi, musi zapojit vili, aby se tato
povinnost splnila. Takové jednani se samoziejmé odrazi na pracovnim vykonu zaméstnance.
Vné&j$i motivace je natolik silnd, Ze se proti ni malokdo vzepte, protoZze ¢lovék musi
chodit do préace, aby vydé¢lal penize, kterymi bude schopen zajistit tyto zdkladni potfeby.
V okamziku, kdy ma zaméstnanec zajiSténé zakladni Zivotni potteby, ptichdzi na fadu to, Ze se
muze piejit z ,,musim® na ,,chci® nebo jesté 1épe ,,touzim®, tedy snazit se u zaméstnance o

pfechod z vnéjs$i motivace na vnitini.
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Obrazek 4 Hierarchie potieb podle Maslowa (publi.cz, 2016)

1.3.2 Vnitini motivace

Autor této diplomové prace ziskal inspiraci o této motivaci v knize Pohon autora
Daniela H. Pinka (2011), ktera vychazi z moderniho pfistupu, ktery se zaméfuje na autonomii,
mistrovstvi a smysl. Autonomie ma velky vliv na individudlni vykon a postoj zaméstnance, na
vuli i volbu pracovat dobie.

Zastaraly pfistup managementu se zamétoval na poslusnost zaméstnancti a na to piimét
lidi, aby se podridili.

Novy moderni pfistup vychazi z toho, ze lidé chté&ji byt zodpovédni, tim, ze jim bude
umoznéno mit plnou kontrolu nad danym tkolem, tedy nad zptisobem, jakym tkol provedou,
Casem, za jaky tkol zvladnou a nad tymem lidi, se kterymi to provedou, se dostanou
zamestnanci ke splnéni stanového cile.

Moderni pfistup managementu se zamécfuje na hledani aktivniho zdjmu, tim
zaméstnanec muze dosahnout mistrovstvi, kterého muize ¢lovék dosahnout v hlavé, nebot
mistrovstvi je zptisob mysleni. Clovék se musi chtit neustale zlepSovat v tom, na éem mu zaleZi.
Problém je v tom, Ze na jednotlivych pracovistich ¢i pozicich je neustdle vyzadovano prili§
mnoho poslusnosti a mélo aktivniho z4jmu, kdy se postupuje stale podle zastaralého ptistupu
managementu, kdy ¢lovék neméa mozZnosti se zlepSovat v tom, co ho bavi, protoZe k tomu nema
napf. podminky. Kazdy jedinec touZi po né¢em jiném, proto by spravny vedouci pracovnik mél
zjistit, co je pro kazdého zaméstnance dulezité. V ptipadé, ze to vedouci pracovnik zjisti,
dokaze s timto pracovnikem efektivné pracovat, a dokdze mu pfidélit tikoly, které zvladne
daleko rychleji a se zdjmem, nebot’ takto vnitiné motivovany zaméstnanec totiz vénuje praci,
kterd mu déva smysl vétsi usili. Pravdou je, Zze mistrovstvi nelze dosadhnout uplnég, a proto je
snad pfitazlivé, nebot’ ¢lovek se miize stale zlepSovat, a davat si vyssi a vyssi cile.

Ptikladem wvnitini motivace je napf. pocit uspokojeni z dobfe vykonané prace,

seberealizace, uznani od ostatnich pracovniki i nadiizeného, ovlivnéni pracovnich vysledkd,
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radost z prace, a to bez ohledu na to, jaky z toho je hmotny prospéch, proto dle moderniho
ptistupu managementu autor této diplomové prace navrhuje, aby si kazdy zaméstnanec stanovil
cil, ktery mu dava smysl, nebot’ v okamziku, kdy se cil dafi naplnit, Citi zaméstnanec miru
uspokojeni a subjektivni pohody, které opét ptispiva k ptiznivému klimatu na pracovisti, a
dokaze pozitivné ovlivnit dal$i ¢leny tymu i spolupracovniky. Spravny vedouci pak jesté
podpoii uspéch z pozitivniho vyvoje, ktery vede ke splnéni cile, a zaméstnanec pak ziskava
uznani z dobie odvadéné prace 1 seberealizace.
1.4 Formy odmény zaméstnancu

Zde predevsim pracovnici citlivé vnimaji spravedlnost zavedené¢ho systému. Jde o
ocenéni piinosu zaméstnance pro zameéstnavatele, a jak je toto ocenéni nastaveno. Autor
Pozdnicek (2016) se na toto podiva naptiklad z pohledu fixni mzdy a pohyblivych slozek mzdy
V navaznosti na moznost ovlivnit profit spolecnosti. Nutny je uhel pohledu srovnanim
dulezitosti pracovnich roli pro spole¢nost, a to z hlediska fungovani a rastu. Také spektrum
pohyblivych, tzv. nenarokovych slozek mzdy by se m¢li pouzivat uvazlivé cilené (osobni
ohodnoceni, prémie, piiplatky aj.) a nastavit je tam, kde maji smysl a budou vnimany pozitivné.

.Za vykonanou prdci prislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody za

podminek stanovenych timto zdakonem, nestanovi-li tento zakon nebo zvildstni pravni predpis
jinak. Mzda je penéZité plneni a plnéni penéZité hodnoty (naturdalni mzda) poskytované
zaméstnavatelem zaméstnanci za prdci, neni-li v tomto zdkoné ddle stanoveno jinak. Plat je
penézité plnéni poskytované za praci zaméstnanci zaméstnavatelem, kterym je:
a) stat,
b) uzemni samospravny celek,
¢) statni fond,
d) prispevkova organizace, jejiz naklady na platy a odmény za pracovni pohotovost jsou plné
zabezpecovany z prispévku na provoz poskytovaného z rozpoctu zrizovatele nebo z uhrad podle
zvldstnich pravnich predpisii,
e) Skolska pravnicka osoba zrizena Ministerstvem Skolstvi, mladeze a télovychovy, krajem, obci
nebo dobrovolnym svazkem obci podle skolského zakona nebo,
f) regionalni rada regionu soudrznosti,

s vyjimkou penézitého plnéni poskytovaného obcaniim cizich statu s mistem vykonu

prace mimo tizemi Ceské republiky (Cesko, 2006).
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Zasady pro poskytovani mzdovych forem jsou plné v pravomoci spole¢nosti. Mohou
byt zakotveny napf. ve vnitinim piredpisu ¢i v kolektivni smlouvé v jeji mzdové Casti.
Jednotlivé formy jsou nize popsany, a také znazornény na obrazku 5 Formy odménovani.
1.4.1 Casova mzda

Tento druh mzdy je v praxi nejpouzivangjsi. Kaesler a Kaesle-Probesova (2013) piSou
uvadi, ze k ¢asové mzd¢ se pfistupuje, kdyz:

e Pracovni vykon neni mozno méfit.

e Pracovnik nemiize ovlivnit mnozstvi prace.

e Kvalita prace je pro spolecnost hodné¢ dulezita.
1.4.2 Ukolova mzda

Koubek (2007) uvadi ktéto mzde, ze se jednd se o nejjednodussi a také o
nejpouzivanéjsi typ pobidkové mzdy, nebot’ vyse této mzdy je zavisla na poctu jednotek
vykonané prace, a tak ur¢itym zptisobem motivuje pracovniky k vyssim pracovnim vykontim,
nebot’ ¢im vyssi pracovni vykon maji, tim vice si vyd¢laji.

1.4.3 Osobni ohodnoceni

Tato forma, jak uvadi autorka Dvotakova (2012) se pouziva k ohodnoceni naro¢nosti a
sloZitosti prace a dlouhodobé dosahovanych vysledki prace zaméstnancii. Je zpravidla
vypolitavana uritym procentem zdkladniho platu, pfi¢emZz je stanoveno percentudlné
maximum, jehoz ohodnoceni mtize dosahnout.

1.4.4 Prémie

Jedna se o formu mzdy, kterd dopliiuje Casovou piipadné ukolovou mzdu, jak uvadi ve
své knize Dvotakova (2012) a to v zavislosti na splnéni jednotlivych tkold. Prémie jsou
zameéstnanci pridélovany pravidelné, nebo i jednorazoveé. V nekterych podnicich mtizou byt
prémie ziskany na zéklad¢ nulové pracovni neschopnosti ¢i se miize jednat o vérnostni prémie
za pocet odpracovanych let napt. za 5, 10 ¢i 20 let. Jedna se o formu mzdy, kterd je mezi
zameéstnanci velmi oblibena.

1.45 Provize

Dle autora Siky¥ (2012) se jedna se o doplitkovou mzdovou formu, ktera se obvykle
pouziva pti odménovani zamestnanci v obchod¢ a ve sluzbach, tedy vsude tam, kde je mzda
zavisla zcela nebo z ¢asti na prodaném mnozstvi nebo poskytnutych sluzbach. Tato forma mtze
byt uréena procentem z obratu, trzeb ¢i pevnou sazbou za jednotku prodeje. Provize ma za tkol

stimulovat k nadstandardnimu vykonu. Pracovnikiim je poskytnuta jako doplne€k zakladni
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slozky mzdy, ptipadné jako jedind slozka mzdy, ale i v tomto ptipadé pracovnikovi vznika
pravo na nejnizsi uroven zarucené mzdy podle slozitosti a odpovédnosti vykonavané prace.
1.4.6 Bonus

Tato forma odménovani patii mezi nejoblibenéjsi doplnék ke mzde, a je zpravidla
poskytovana pii dosazenych mimotadnych vysledkd, jak piSe Dvorakova (2012) ve své
publikaci. V praxi obecné znamena tato forma ,,néco navic* a mtize se jednat o prémie, odménu
pripadné ptiplatek.
1.4.7 Ostatni vyplaty

Pod tuto formu odmény se fadi napt. 13 plat, ndborovy ptispévek ¢i prispévek na
dovolenou, jak uvadi Koubek (2007). Jednd se tedy o vyplaty, které urcitym zplisobem
predstavuji zvyhodnéni zaméstnance spole€nosti. Zpravidla se jedna o nendrokovou slozku
mzdy.
1.4.8 Utast na vysledcich

Ucast na vysledcich pfedstavuje formu mzdy, jak popisuje autorka Dvordkova (2012),
kterou muZe spole¢nost poskytovat pracovnikim za piinosy Kk dosazeni hospodaiskych
vysledkd. Spolecnost tim sleduje jednak zvySeni produktivity, ziskavani a stabilizaci

pracovnik ¢i sniZzeni naklada.

Ukolova mzda . .
. . Ukolova mzda se

Obrazek 5 Formy odménovani (Kaesler, 2013)
149 Zaméstnanecké vyhody

Koubek (2007) ve své knize piSe, ze se jedna se o takové formy odmén, které spolecnost
poskytuje zaméstnanciim pouze za to, ze pro ni pracuji. Na rozdil od pfedchozich uvedenych

forem odménovani nebyvaji vazany na vykon pracovnika. Jestlize spole¢nost chce, aby mély
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zaméstnanecké vyhody ptiznivy dopad na motivaci zaméstnanct, jejich spokojenost i stabilitu,
m¢éla by se zajimat o to, které zaméstnanecké vyhody zaméstnanci preferuji a které jsou pro né
zajimavé. Zaméstnanecké vyhody mohou byt rozdéleny dle (Armstronga, 1999) do
nasledujicich kategorii:

e Financni vypomoc: ptijcky, vypomoc pii koupi domu, pomoc pii st¢hovani a slevy na zbozi
a sluzby vyrabéné nebo poskytované spolecnosti.

e Osobni potfeby: opravnéni, kterd jsou uznanim vzajemného vztahu mezi praci a domacimi
pottebami nebo povinnostmi napt. dovolend na zotavenou a jiné formy dovolené, péce o déti,
ptreruseni kariéry (obdobi, kdy zaméstnanec pterusuje kariéru v souvislosti se studiem nebo
matefstvim a poté se vraci na stejnou praci), poradenstvi pti odchodu do dichodu, finan¢ni
poradenstvi a osobni poradenstvi v obdobi krize, posilovny a rekreaéni zatizeni.

e Osobni jistoty: jedna se o vyhody, které posiluji osobni jistoty zamé&stnance a jeho rodiny
formou nemocenského, zdravotniho, Girazového nebo zivotniho pojisténi.

e Jiné vyhody: které zvysuji Zivotni Uroveil zaméstnanci, jako jsou dotované stravovani,
ptiplatky na oSaceni, uhrada telefonnich vyloh, mobilni telefony.

e Nehmotné vyhody: charakteristiky organizace, které pfispivaji ke kvalité pracovniho Zivota

a ¢ini ji atraktivnim mistem, kde stoji za to byt zaméstnan.
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2. METODY POUZIVANE PRI HODNOCENI A ODMENOVANI

ZAMESTNANCU V ODDELENI LOGISTIKY

V této kapitole bude nejprve strucné predstavena vybrand spolecnost, kterd si nepieje
uvadét jméno v této diplomové praci. Déle bude popsano, jak probiha hodnoceni zaméstnancii
a systém odmeénovani v této spolecnosti, a to véetné pouzivanych metod. V dalsi casti této
kapitoly autor provede dotaznikové Setieni, které bude zamétené na hodnoceni a odménovani
zaméstnancl v oddé€leni logistiky. Pro porovnéani s dotazniky bude proveden rozhovor
s vedouci personalniho oddéleni této spolecnosti. Nasledujici dvé Casti této kapitoly budou
vénovany vyhodnoceni dotaznikovych otazek a rozhovoru. Kazd4 otdzka bude slovné
rozebréana a doplnéna tabulkou i grafem pro lepsi piehlednost.

Cilem tohoto prizkumu bude zjistit, jaké metody hodnoceni a odménovani se pouzivaji
na oddéleni logistiky, dale pak zjistit z dotaznikl, co by pfispélo k lepsi spokojenosti
oslovenych respondentl a také to, jak vnima hodnoceni i odméinovani zaméstnancti vedouci

personalniho odd¢leni, kterd je prostfednikem mezi zaméstnanci a vedenim spole¢nosti.
2.1 Charakteristika spolecnosti

V Ceské republice ma tato vybrana spoleénost vice nez 300 zaméstnanci, a to ve dvou
zavodech. Tato spolecnost se zamétuje na dily pro automobilovy primysl.
2.2  Analyza hodnoceni pracovnikii v oddéleni logistiky

Spole¢nost provadi formalni hodnoceni zaméstnancii v oddéleni logistiky 1x ro¢né, a to
pouze u THP, napt. u pozice Referent expedice ¢i Referent logistiky, dale u vedoucich pozic
apod.  V ptipadé¢ dé€lnickych pozic jako je napf. Manipulant expedice ¢i Obsluha
vysokozdvizného voziku se neprovadi hodnoceni zaméstnanct vibec. V ramci formalniho
hodnoceni u THP pouziva spolecnost jako zdkladni metody hodnoceni hodnotici dotaznik a
nasledné hodnotici pohovor. V ramci téchto metod se vyuziva také metoda sebehodnoceni, kde
THP zaméstnanci hodnoti sami sebe. Hodnotici dotaznik je zakladni metodou hodnoceni
zameéstnanct v této spolecnosti, a je dilezitym nastrojem pro nasledny hodnotici pohovor.
2.2.1 Prubéh hodnoceni pracovniki

Vedouci zaméstnanec, ktery bude provadét hodnoceni u svych podfizenych
zamestnanct, v tomto piipadé¢ THP obdrzi mailem informaci o tom, ze bude probihat hodnoceni
zamé&stnancl. Soucasti téchto informaci je také uvedeni terminu zacatku a konce hodnoceni.
Toto hodnoceni zaméstnanci provadi elektronickou formou, a to tak, ze kazdému zameéstnanci
je umoznén pristup na pocitac, kde je ptipraven hodnotici formuléf zaméfeny na hodnoceni

pracovniho vykonu. Zameéstnanec tak nejprve provede sebehodnoceni, to znamena, Ze zhodnoti
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svilj dosavadni pracovni vykon, uvede silné i slabé stranky, kde je u n€ho potencial ke zlepSeni
apod. Po provedeni sebehodnoceni zaméstnanec zasle mailem tento vyplnény dotaznik svému
pifimému nadfizenému, ktery provede hodnoceni zaméstnance. Dal§im krokem je pak to, Ze
dochazi k hodnoticimu rozhovoru, kde jsou diskutovany predevsim sporné otazky tykajici se
pracovniho vykonu zaméstnance, zde je mysSleno V piipadé neshody v nékterych bodech
hodnoceni. V pribéhu tohoto rozhovoru vznikne vyslednd podoba hodnoceni, a zaméstnanci se
tak dostane zpétné vazby, jak jeho pracovni vykon hodnoti jeho piimy nadfizeny. Zaméstnanec
se tak dozvi, co je potieba zlepsit, kde je potieba ptfidat na pracovnim vykonu apod. Toto
hodnoceni ma vliv na pfipadné celoro¢ni navysSeni platu a také na ptipadny karierni postup na
vyssi pozici. Samoziejme je potieba pocitat s ndklady na cely proces hodnoceni. Je potieba brat
nejen Cas pracovnika persondlniho oddéleni na stanoveni terminu hodnoceni, ale také
samotného hodnoceného zaméstnance, hodnoticiho pracovnika, ale i na cas strdveny
personalnim oddélenim na zaneseni udaji o hodnoceni do IS.
2.3 Analyza odménovani pracovnikii ve vybrané spolecnosti

Vybrana spolecnost provadi odménovani zameéstnancti jinou metodou u THP a jinou
metodou u délnickych pozic, mezi které patii napi. Manipulant expedice, Obsluha VZV apod.
Tato kapitola se bude vénovat analyze odménovani vSech pracovnik.

2.3.1 Mzdové formy

Mg¢si¢ni mzda je dana mzdovym tarifem a pohyblivou slozkou mzdy, a je stanovena na
obdobi kalendainiho mésice. Tarif a pohybliva slozky mzdy je stanovena ve mzdovém
ptredpise, a zaméstnanci preddna formou Mzdového vymeéru. Mezi zaméstnance odménované
mésiéni mzdou patii vSichni pracovnici kategorie-T, tedy THP, a to vcetné vedoucich
pracovnikt. Hodinova mzda — mzda za mésic je dana mzdovym tarifem a pohyblivou slozkou
v K¢ za hodinu a po¢tem odpracovanych hodin. Mezi zaméstnance odménované touto mzdou
patii vSichni pracovnici kategorie-D, tedy zamé&stnanci pracujici na délnickych pozicich.

e Mzdové tarify a pohyblivé slozky jsou definovany do ¢tyf stupiit pro skupiny
pracovnich pozic srovnatelné miry naro€nosti a odpovédnosti. V popisu pracovniho

Mista, ktery zaméstnanec pii1 nastupu obdrzi, je uvedeno, do které¢ho tarifniho stupné

konkrétni pracovni pozice spada.

e Smluvni mzda je pouZivana v ptipadech, kdy funkci nelze vhodné zatadit do tarifniho
systému, a zaméstnavatel ma na jejim vykonu specidlni zajem.
¢ Smluvni mzda nesmi byt niz8i neZ mzdovy tarif.

e Smluvni mzda obsahuje i mzdu za pfipadnou praci pfesc¢as a odménu za pohotovost.
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Mzda THP
Piehled rozmezi pohyblivych slozek mzdy a ptiklady zatazeni jednotlivych funkci do
mzdovych tarifd u THP jsou vidét v tabulce ¢ 3.

Tabulka 3 VySe mzdového tarifu pro THP-mzdové pasmo

Tarifni stupeii T1 Tarif 11 500-14 500
PS 0-14 000

Tarifni stupeii T2 Tarif 15 000-19 000
PS 0-15 000

Tarifni stupeii T3 Tarif 19 500-24 400
PS 0-18 000

Tarifni stupei T4 Tarif 24 500-36 500
PS 0-40 000

Zdroj: mzdovy piedpis spolecnosti (2017)

Ptehled rozmezi pohyblivych slozek mzdy a ptiklady zatazeni jednotlivych funkei do
mzdovych tarifii u délnickych pozic jsou vidét v tabulce € 4.
Mzda délnické pozice

Tabulka 4 Vyse mzdového tarifu pro délnické pozice-mzdové pasmo

Stupné tarifni mzdy a pohyblivé slozky pro kategorii D Rozmezi tarifni mzdy a pohyblivé slozky v K¢
Tarifni stupen D 1 Tarif 61-66
PS 0-17
Tarifni stupen D 2 Tarif 66-75
PS 0-27
Tarifni stupen D 3 Tarif 75-84
PS 0-33
Tarifni stupen D4 Tarif 84-96
PS 0-45

Zdroj: mzdovy piedpis spolec¢nosti (2017)
Pohybliva slozka mzdy

Pohybliva slozka mzdy se stdva narokovou slozkou, pokud jsou splnény nasledujici
podminky: Dodrzovani pracovnich povinnosti a dodrZovani platnych vnitinich pfedpist
spolecnosti. Pohybliva slozka mzdy je vyplacena na zdkladé¢ mésicniho vyhodnoceni, kdy
kritériem pro pfiznani této slozZky mzdy je napt. kvalita odvedené prace, pracovni vykon,
produktivita, bezchybnost provadénych ukontli apod. Tato individudlni kritéria stanovuje ptimy
nadtizeny. Tato zékladni pohyblivé slozka mlze byt na zaklad¢ vytykaciho dopisu, ktery je
zameéstnanci dan v piipad€ neuspokojivych pracovnich vysledkli odebréana.
2.3.2 Priplatky za praci prescas

Za prescasovou praci lze uznat praci, kterou vedouci zaméstnanec svému piimému
podiizenému prokazatelné schvali v dochdzkovém informacnim systému. Za pres¢asovou praci

ptislusi zaméstnanci Cerpani nahradniho volna. V ptipadé, ze zaméstnavatel v obdobi do 3
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kalendainich mésicti z provoznich divodid nemutize zaméstnanci umoznit ¢erpani nahradniho
volna, jsou odpracované hodiny nad ramec fondu pracovni doby povazovany za piescas.
Natizeni téchto prescasovych hodin je vidét v tabulce € 5.

Tabulka 5 PresCasové prace
Prescasova prace

Plati pro Hodnoty Odkaz na | Vnitropodnikova norma
zakon
Do 150-ti hodin 1ze natidit nad 150 hod
VSichni se souhlasem zaméstnance. Celkovy
zaméstnanci rozsah nesmi Cinit v 26-tydennim Zakonik Smérnice €. S6/7
priméru vic nez 8 hod. tydné. prace § 93 Pracovni fad firmy

Zdroj: mzdovy piedpis spolec¢nosti (2017)
V tabulce ¢ 6 jsou vidét piiplatky, které hradi zaméstnavatel zaméstnanci za praci
prescas.

Tabulka 6 Ptiplatky za praci piescas

Priplatky za praci presc¢as
Plati pro Hodnoty Odkaz na | Vnitropodnikova
zakon norma

Po —Pa =25 % So, Ne, tento pfiplatek se sklada ze
30 % (SO) a 50 % (NE) priplatek za ptescas a 10 %
. priplatek za praci v So a Ne) Svatek-tento ptiplatek
Vs1clm1 . | sesklada z 50 % priplatek za svatek (SV) a 100 %
zamcstnanci priplatek za praci ve svatek

Zakonik Smérnice €. S6/9
prace § 114 | Mzdovy ptedpis

Zdroj: mzdovy predpis spole¢nosti (2017)
2.3.3 Prace ve sménach

V tabulkach ¢ 7 a 8 je vidét prace ve sménach pii rovnomérné a nerovnomeérné pracovni
dobé&. Je zde vidét, Ze prace ve sménach se tidi zdkonikem prace a vnitropodnikovou normou
spolecnosti.

Tabulka 7 Rovnomérna pracovni doba

Prace ve sménach

Plati pro Hodnoty Odkaz na zakon Vnitropodnikova norma

1 sména 37,5 hod / tydné

Smérnice . S6/7

Zékonik prace § 79 Pracovni f4d firmy

2 smény 37,5 hod / tydné

Zdroj: mzdovy ptedpis spolecnosti (2017)
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Tabulka 8 Nerovnomérna pracovni doba

Prace ve sménach

Plati pro Hodnoty Odkaz na zikon Vnitropodnikovi norma

3 smény 37,5 hod / tydné

Smérnice ¢. S6/7

Zakonik prace § 79 Pracovni fad firmy

Nepfretrzity provoz 37,5 hod / tydné

Zdroj: mzdovy piedpis spole¢nosti (2017)
V piipad¢, kdy zaméstnanec pracuje na no¢ni sménu, je mu piedélen piiplatek ve vysi
10 % primérného vydélku, minimalné v§ak 9 K¢ na hodinu, jak ukazuje tabulka ¢ 9.

Tabulka 9 Priplatky za praci na sménach

Priplatky za praci ve sménach

Plati pro Hodnoty Odkaz na zakon Vnitropodnikova norma

10 % pramérného
vydélku, minimalné 9 Zakonik prace § 116
K¢/hod

Smérnice ¢. S6/9
Mzdovy predpis

No¢ni
vSichni zaméstnanci

Zdroj: mzdovy piedpis spole¢nosti (2017)
2.3.4 Zaméstnanecké benefity
Kazda prosperujici spolecnost si velmi dobfe uvédomuje, Ze mit kvalitni zaméstnance
je to nejdilezitéjsi, proto je potieba o zaméstnance fadné€ pecovat a nabidnout jim to, co jinde
nemaji a neziskaji. Tato vybrand spole¢nost nabizi svym zaméstnanciim velmi Sirokou nabidku
zaméstnaneckych benefitt. Mezi tyto benefity patfi:
e Piispévek na obéd
Zamgéstnavatel pfispiva zaméestnanciim na stravovani prostfednictvim ptispévku na obéd
Vv kantyné spole€nosti. Spole¢nost poskytuje zaméstnanciim piispévek na stravovani ve vysi 55
% z ceny obéda.
e Dovolena navic
Kazdy zaméstnance mé nérok na tyden dovolené navic, dovolenou nad ramec Zakoniku
prace, tedy 5 tydnil za kalendaini rok.
e Odména pfri Zivotnim jubileu 50 a 60 let a pri odchodu do diichodu
VSichni zaméstnanci spole¢nosti, ktefi dovrsi véku 50 a 60 let, a ktefi odchazi do
dtchodu, ziskaji na zakladé mzdového ptredpisu spolecnosti odménu ve vysi 5 000 K¢.
e Bonus za odpracované roky
Jestlize zaméstnanec pracuje pro spolec¢nost nepretrzité 5-10 let, ziskava 2 dny dovolené

navic za kalendaini rok. Jestlize zamé&stnanec pracuje pro spolec¢nost nepietrzité¢ 10 a vice let,
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ma narok na 5 dnti navic za kalendaini rok, tedy 6 tydnti dovolené.
e Levné telefonni tarify — T Mobile benefit
Zaméstnanci maji moznost vyuzivat levné telefonni tarify a pfidani do skupiny 4 lidi.
Informaci o ceniku a postupu, jak tento benefit vyuzit, ziskavaji zaméstnanci z personalniho
oddéleni spolecnosti.
o Jazykové vzdélavani
Tento benefit se ud€luje zaméstnanci na zakladé nominace manazera, napi. kdyz
potiebuje znalost ciziho jazyka ke své praci.
e Bonus za dochazku
V piipadé, Ze zaméstnanec dany mésic neni nemocen, a ma 100 % dochazku, ma narok
na vyplaceni bonusu ve vysi 1 000 K¢.
e Flexibilni pracovni doba u THP
Velkym benefitem je pro THP pruzné pracovni doba. Zameéstnanci pracujici na pozicich
THP nemaji pevné stanovenou dobu zacatku pracovni doby. Do prace miizou THP pfijit
nejdiive na 6 hodinu ranni, a nejpozdé€ji na 8 hodinu ranni, a odejit pak mizou nejdiive ve 13
hodin odpoledne. V ptipad¢, Ze nedodrzi tuto stanovenou dobu, je jim odejmut bonus za
dochazku. V piipadé, ze zaméstnanec urcity den odejde z prace po 5 hodinach, je nutné si
chybéjici hodiny vzdy nadpracovat, a mit tak vzdy na konci mésice splnén fond pracovni doby.
e Cerpani volnocasovych aktivit na naklady zaméstnavatele
Zaméstnanci spole¢nosti maji moznost riizného sportovniho vyziti. Zaméstnanci miZou
mimo pracovni dobu navstivit bowling, tenis ¢i masaze u smluvnich partneri.
2.4  Cile pro dotaznikové Setieni
Cilem dotaznikového Setfeni bylo:
e Zjistit, zda u zaméstnanci prevlada vnitini nebo vnéjsi motivace v zaméstnani.
e Zjistit, zda je hodnoceni pracovnikd provadéno u vSech zaméstnanci spole¢nosti.
e Zjistit, zda pracovniklim vyhovuje odménovani, které spole¢nost nabizi, a to vCetné
benefitil, a které benefity by pracovnici chtéli, aby spole¢nost zavedla.
e Zjistit, zda vedouci personalniho odd¢leni nahlizi na proces hodnoceni i odménovani
pracovniki stejné jako zaméstnanci spolecnosti.
2.5 Dotaznikové Setreni, struktura dotazniku a rozhovoru
Priizkum hodnoceni i odménovani zaméstnanct byl proveden pomoci dotazniku, ktery
byl zaméfen na oblast hodnoceni, motivaci a odménovani. Pro porovnani odpovédi uvedenych

V dotazniku bude pozddana o rozhovor a vyplnéni dotazniku vedouci personalniho oddéleni
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této spolecnosti. Tento rozhovor i dotaznik bude v zévéru této kapitoly také vyhodnocen. Cilem
je ziskat ptrehled o tom, jak tyto jiz zminéné systémy vidi personalni oddéleni, které mnohdy
dokaze ovlivnit fungovani systému hodnoceni 1 odmeénovani. Dotaznik (viz Piiloha 1
Odmeénovani, motivace a hodnoceni zaméstnanct) je sloZzen celkem z 22 otazek, které jsou
rozdéleny na 20 uzavienych otazek, kde si respondenti mohou vybrat z nabizenych odpovédi,
a 2 otdzky jsou pak oteviené, na které mohou zameéstnanci odpovidat vlastnimi slovy.

Dotaznik uréeny pro vedouci personalniho oddéleni na téma hodnoceni a odménovani
zamestnanct je slozen z 10 uzavienych otazek na téma hodnoceni a odménovani zaméstnancii,
a rozhovor, ktery obsahuje 22 otazek taktéz na toto téma.
2.6 Realizace dotaznikového Setieni

Dotaznikové Setfeni probéhlo v oddéleni logistiky ve vybrané spolecnosti v obdobi od
21 listopadu do 28 listopadu 2017. Dotazniky urcené pro zaméstnance autor této diplomové
prace osobné roznesl mezi zaméstnance, kteti pracuji v oddéleni logistiky, a které pozadal o
vyplnéni tohoto dotazniku. Do odd¢leni logistiky v této vybrané spole¢nosti patii také tusek
nakupu a expedice. Celkem tedy v oddéleni logistiky pracuje 28 zaméstnanct. Na dotaznik
odpovédélo 21 z 28 zaméstnancii. Celkova uspésnost vyplnéni tak byla 75 %. Jako cilova
skupina dotaznikového Setfeni byli vybrani zaméstnanci na oddéleni logistiky. Vyplnéni téchto
dotaznikil bylo dobrovolné a anonymni.
2.7 Zpracovani dat ziskanych z dotazniki

Po ukonéeni dotaznikového Setfeni doslo ke grafickému zpracovani jednotlivych
otazek, na coz byl pouzit program Microsoft Office Excel 2010, ve kterém pak byly vytvofeny
pro lepsi prehlednost grafy, a to u kazdé poloZené otazky, a program Microsoft Oftfice Word
2010, ve kterém byly vytvotfeny tabulky.

2.8 Vyhodnoceni otizek z dotazniki odménovani a hodnoceni

zaméstnancu

V této ¢asti jsou uvedeny vysledky dotaznikového Setfeni. Piesna podoba dotazniku,
ktery se zaméfuje na hodnoceni a odménovani zaméstnancil, je ptilohou 1 této diplomové prace.
Hodnoceni zaméstnancii

Pti vyhodnoceni otdzek, které jsou zaméfené na hodnoceni je potieba si uvédomit, ze ve
vybrané spolec¢nosti 1 v odd€leni logistiky nejsou pracovnici na délnickych pozicich vibec
hodnoceni. Hodnoceni se tyka pouze THP pracovniki, proto budou Vv této ¢asti brany v potaz prave
odpovédi téchto zaméstnancl. Jednd se o 10 zaméstnancli ze vSech 21 zaméstnanci, ktefi

odpovédéli na tento dotaznik.
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1. Nadrizeny, ktery hodnotil miij vykon
Cilem otazky bylo zjistit, jakym zptisobem hodnoti nadfizeny pracovnik pracovni vykon
zamestnance na pozicich THP, a jak se pii samotném hodnoceni vedouci pracovnik chova.

Tabulka 10 Hodnoceni pracovniho vykonu

Odpovedi Pocet odpovedi
Bral pfi rozhovoru mé nazory a sebehodnoceni 5

Dokazal pti rozhovoru navodit pfijemnou atmosféru 5

Umél rozpoznat oblasti ke zlepseni 9

Navrhnul konkrétni feseni, které povedou ke zlepSeni 3

Celkem 22

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Nadfrizeny, ktery hodnotil mij vykon

Bral pfi rozhovoru mé
nazory a Umél rozpoznat v
sebehodnocent; 5 oblasti ke zlep3eni ; 9 sebehodnoceni

@Bral pii rozhovoru mé nazory a

Navrhnul konkrétni . .
feseni, které povedou B Dokazal pii rozhovoru navodit

ke zlepseni ; 3 pfijemnou atmosféru

u @Um¢l rozpoznat oblasti ke zlepSeni

@Navrhnul konkrétni feSeni, které
povedou ke zlepSeni

10

Dokazal pfi rozhovoru
navodit pfijemnou
atmosferu 5

Obrazek 6 Hodnoceni pracovniho vykonu (dotaznikové Setfeni, 2017)

Zaméstnanci si vybrali vice moznosti z nabizenych odpovédi. Z grafu vyplyva, ze
nejvice zamé&stnancl zvolilo odpovéd’, Ze hodnotici pracovnik umél rozpoznat oblasti ke
zlepseni.

2. Je pro Vas systém hodnoceni zaméstnancii jasny a srozumitelny?
Tato otazka méla za cil zjistit, zda je pro zamé&stnance jasny a srozumitelny systém
odménovani.

Tabulka 11 Srozumitelnost hodnoceni

Odpovedi Absolutni Cetnost Relativni Cetnost
Ano 4 40 %

Spise ano 5 50 %

Spise ne 1 10 %

Ne 0 0

Celkem 10 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Podle vysledkl z vySe uvedeného grafu i tabulky je zifejmé, ze vétSina pracovniki si

mysli, Ze soucasny systém odménovani je jasny a srozumitelny.




Je pro Vas systém hodno

50%

Spise ano

Spise ne
10%

éstnanci jasny a srozumitelny?

BAno
@Spise ano
B@Spise ne

Obrazek 7 Srozumitelnost hodnoceni (dotaznikové Setieni, 2017)

3. Motivuje Vas hodnotici rozhovor k vy$§imu pracovnimu vykonu

Otazka méla za cil zjistit, zda zaméstnance motivuje hodnotici pohovor k vys$§imu

pracovnimu vykonu.

Tabulka 12 Motivace hodnoceni k vy$§imu pracovnimu vykonu

Odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Rozhodné ano 2 20 %

Spise ano 8 80 %

Spise ne 0 0

Rozhodné ne 0 0

Celkem 10 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Motivuje Vas hodneotici rozhovor k vy$§imu pracovnimu vykonu

80%

Spise ano

Rozhodné ano

20%

@ Rozhodné ano
@Spise ano

Obrazek 8 Motivace hodnoceni k vys$simu pracovnimu vykonu (dotaznikové Setieni, 2017)

Podle vysledkii z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze zaméstnance motivuje

hodnotici rozhovor k vyssimu pracovnimu vykonu.

4. Co od hodnoceni ocekavate?

Odpovédi zaméstnanci:

Pohled na moji praci od nadtizeného.

Motivaci, zpétnou vazbu.

Rozpoznani silnych a slabych stranek.

Navrzeni dalsiho vyvoje.

Rozhovor s nadiizenym vedouci k zefektivnéni vykonavané prace.

Skute¢né ohodnoceni + odpovidajici finan¢ni ohodnoceni.
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MOTIVACE ZAMESTNANCU

Tato sada otazek se tyka vSech pracovnikl na odd¢€leni logistiky, a zabyva se motivaci
zamestnancu.
1. Jaky je vas diivod, Ze vstavate do prace

Cilem otazky bylo zjistit, jaky maji pracovnici na oddé€leni logistiky diivod, ze vstavaji
do prace. Respondenti méli na vybér z nékolika moznych odpovédi.

Tabulka 13 Duvod vstavani do prace

Odpovedi Podet odpovédi
Zajisténi trvalého piijmu 15

Udrzeni si urcité zivotni trovné 8
Seberealizace 4

Prace mé bavi 8

Celkem 35

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Diivod vstavani do prace

Zajisténi trvalého
16 pfijmu ;15
B Zajisténi trvalého piijmu

14
12 . e
10 vl.,ldrie’rlf si urs“:lté ' - ’ B UdrZeni si urcité zivotni irovné
zivotni urovné ; 8 Prace mé bavi; 8
8 B Seberealizace
6 Seberealizace ; 4
4 “ B Price mé bavi
2
0

Obrazek 9 Divod vstavani do prace (dotaznikové Setieni, 2017)

Jak vyplyva z grafu i tabulky u vétSiny respondentti divod vstavani do prace zajisténi
trvalého piijmu, dale pak udrzeni Zivotni irovné a to, Ze je prace bavi.
2. Co Vas motivuje k lep§im pracovnim vysledkim?

Cilem této otdzky bylo zjistit, co zaméstnance motivuje k tomu, aby odvad¢li lepsi
pracovni vysledky. Zaméstnanci si vybrali vice moZnosti z nabizenych odpovédi.

Tabulka 14 Motivace k lepsim pracovnim vysledkiim

Odpovedi moznosti Pocet odpovédi
Finan¢ni ohodnoceni 18

Morélni odmeéna (pochvala od vedouciho) 8
Zaméstnanecké vyhody 0

Atmosféra na pracovisti 2

Nic 0

Celkem 28

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)
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Co Vas motivuje k lepS§im pracovnim vysledkiim ?

Finan¢ni ohodnoceni ;

18
18
16 . <. ,
@ Finan¢ni ohodnoceni
14
12 Moralni odména
(pochvala od B Moralni odména (pochvala od
10 vedouciho); 8 vedouciho)
8 s
@ Atmosféra na pracovisti
6 .
Atmosféra na
4 pracovisti; 2
2
0 1

Obrazek 10 Motivace k lepsim pracovnim vysledkim (dotaznikové Setieni, 2017)

Podle vysledkti z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze zaméstnance motivuje
nejvice k vys$sim pracovnim vysledkiim finan¢ni ohodnoceni.
3. Pokud nepracujete rychle, zodpovédné a spolehlivé, hleda Vas nadrizeny divod, pro¢
se tak chovate?

Tato polozena otazka méla za cil zjistit, zda nadfizeny zjist'uje u zaméstnance divody
poklesu pracovniho vykonu.

Tabulka 15 Zjistovani divodu chovani zaméstnance

Odpovedi Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Ano 16 76 %

Ne 5 24 %

Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Pokud nepracujete rychle, zodpovédné a spolehlivé, hleda Vas nadiizeny divod,
proc¢ se tak chovate?

@ANO
@NE

Obrazek 11 Zjistovani divodu chovani zaméstnance (dotaznikové Setieni, 2017)

Podle vysledkli z vySe uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, Ze nadfizeny zjistuje
divody, pro¢ zaméstnanec nepracuje rychle, zodpovédné a spolehlive.
4. PrestiZz mého zaméstnani a uznani s nim spojené stavim pired mzdové ohodnoceni

Tato otdzka mela za cil zjistit, zda zaméstnance uptfednostituje uznani a prestiz pied

mzdovym ohodnocenim.
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Tabulka 16 PrestiZ a uznani v zaméstnani

Odpovedi Absolutni ¢etnost Relativni ¢etnost
Ano 3 14 %

Spise ano 3 14 %

Spise ne 11 53 %

Ne 4 19 %

Celkem 0 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

PrestiZ mého zaméstnani a uznani s nim spojené stavim pied mzdové ohodnoceni

Ne
19%

Spise ne
53%

Ano
14%
SpisSe ano BAno
14% @Spise ano
BSpise ne
@Ne

Obrazek 12 Prestiz a uznani v zaméstnani (dotaznikové Setieni, 2017)

Podle vysledkt z vySe uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze vice neZ polovina

zaméstnancl nestavi prestiz a uznani pted mzdové ohodnoceni.

5. Nejvice mé v pracovnim poméru motivuje

Tato otdzka méla za cil zjistit, co zaméstnance v pracovnim pomeéru nejvice motivuje.

Zameéstnanci si vybrali vice moznosti z nabizenych odpovédi.

Tabulka 17 Motivace v pracovnim poméru

Odpovedi Pocet odpoveédi
Mzda 18

Moznost seberealizace 7

Uznani okoli 3

Benefity 2

Celkem 30

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Nejvice mé v pracovnim poméru motivuje

Mzda ; 18

MozZnost seberealizace
07

Uznani okoli; 3

BMzda
@ Moznost seberealizace
B Uznani okoli

B Benefity
Benefity ; 2

Obrazek 13 Motivace v pracovnim poméru (dotaznikové Setieni, 2017)
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Podle vysledki z vySe uvedené¢ho grafu i tabulky je zfejmé, ze nejvice motivuje
zameéstnance mzda.
6. K vykonu mé motivuje spiSe vnitini presvédceni a ambice

Cilem této otazky bylo zjistit, zda zaméstnance motivuji k vykonu spiSe vnitini

pfesvédceni a ambice.

Tabulka 18 Motivace k vykonu

Odpovedi Absolutni cetnost Relativni Cetnost
Souhlasim 9 43 %

SpiSe souhlasim 9 43 %

Spise nesouhlasim 3 14 %
Nesouhlasim 0 0

Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

K vykonu mé motivuje spiSe vnitini presvéd¢éeni a ambice

Spise nesouhlasim

14%
[ &

( N\

N

Spise souhlasim w
43% =

Obrazek 14 Motivace k vykonu (dotaznikové Setfeni, 2017)

o
= \~\ Souhlasim
. 43% @Souhlasim

B Spise souhlasim

@Spise nesouhlasim

Podle vysledkt z vySe uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, ze zaméstnance k vykonu
motivuje vnitini presvédceni a ambice.
7. Co pro Vas znamena prace?

Tato otazka méla za cil zjistit, co pro zaméstnance znamena prace.

Tabulka 19 Vyznam prace

Odpoveédi moznosti Absolutni cetnost Relativni cetnost
Bavi m¢ a zaroven je to zdroj penéz 17 81 %

Je pro mé pouze zdroj penéz 3 14 %

Prace mé bavi a napliiuje, bez ohledu na penize 1 5%

Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Co pro Vas znamena prace?

Prace mé bavi a
naplituje, bez ohledu | @Bavi m& a zaroveii je to zdroj penéz

Je pro mé pouze na penize
2dro) penc 5? @Je pro mé pouze zdroj penéz
14%
Bavi me a 74 . .
& avtlorl;(eire(i) z ag?q\ézn e @Price mé bavi a naplituje, bez ohledu
8 lJo/S na penize

Obrazek 15 Vyznam prace (dotaznikové Setfeni, 2017)
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Podle vysledki z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze prace zaméstnance bavi,
a zaroven je to zdroj penéz.
8. Je vasSe motivace k praci spiSe vnitini nebo vnéjsi?

Tato otazka méla za cil zjistit, zda je motivace k praci zaméestnance vnitini nebo vnéjsi.

Tabulka 20 Druh motivace

Odpoveédi moznosti Absolutni cetnost Relativni cetnost
Oboje 15 2%

Pouze vnéjsi 4 19 %

Pouze vnitini 2 9%

Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Je vasSe motivace k praci spiSe vnitini nebo vnéjsi

Pouze vnitini
10%

@0hoje

@Pouze vn&jsi

Pouze vnéjsi
19%

@Pouze vnitini
Oboje
71%
Obrazek 16 Druh motivace (dotaznikové Setieni, 2017)
Podle vysledkti z vySe uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, Ze u vétSiny zaméstnancii

je motivace K praci vnéjsi i vnitini zaleZitosti.
9. Jaké benefity Vam v zaméstnani chybi, prosim vyjmenujte?
Odpovédi zaméstnancii:

e Klasické stravenky.

e 13 plat.

e Piispévek na penzijni ptipojisténi.

e Piispévky pro déti zaméstnanci.

Jaké benefity Vam v zaméstnani chybi?

16 | 13 Plat; 14
@13 Plat

14 Ptispévek na
12 penzijni pfipojisténi
10 : BKlasické stravenky

8 Klasické stravenky

5
6 Pfispévky pro déti @ Prispévek na penzijni pfipojisténi
4

N

zameéstnancu | 2
“ @Piispévky pro déti zamestnancti
0

Obrazek 17 Chybgjici benefity (dotaznikové Setfeni, 2017)
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ODMENOVANI ZAMESTNANCU
Posledni ¢ast dotazniku patii také vS§em zaméstnanciim, a je zamétfena na odménovani
zamé&stnancu.

1. Je pro Vas soucasna vyse platu uspokojujici

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda je soucasna vySe platu uspokojujici.

Tabulka 21 Spokojenost s vysi platu

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Je pro Vas soucasna vySe platu uspokojujici

B@ANO
@NE

Obrazek 18 Spokojenost s vysi platu (dotaznikové Setieni, 2017)

Podle vysledkil z vySe uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze pro vice nez polovinu
zaméstnancu je soucasna vyse platu uspokojujici.
2. Je Vase finan¢ni ohodnoceni adekvatni k Vami vykonané praci

Cilem této otazky bylo zjistit, zda je finan¢ni ohodnoceni adekvatni k vykonané praci.

Tabulka 22 Adekvatnost finanéniho ohodnoceni

Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Je Vase finan¢ni ohodnoceni adekvatni k Vami vykonané praci ?

@ANO
@NE

ANO
57%

Obrazek 19 Adekvatnost finan¢niho ohodnoceni (dotaznikové Setieni, 2017)
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Podle vysledkil z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze pro vétsinu zaméstnancii
je finan¢ni odhodnoceni adekvatni k vykonavané praci.
3. Systém odménovani je jasny a srozumitelny

Tato otdzka m¢éla za cil zjistit, zda je systém odménovani z pohledu zamé&stnancii jasny

a srozumitelny.

Tabulka 23 Jasnost a srozumitelnost odméfovani

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Systém odménovani je jasny a srozumitelny

B@ANO
@NE

Obrazek 20 Jasnost a srozumitelnost odméniovani (dotaznikové Seteni, 2017)

Podle vysledkli z vySe uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, Ze vét§in€ zaméestnancti je
systém odménovani jasny a srozumitelny.
4.V naSem oddéleni je odménovani priméiené vazano na pracovni vykon

Tato otazka méla za cil zjistit, zda je odménovani v tomto oddéleni piiméfené vazano
na pracovni vykon.

Tabulka 24 Vazanost odménovani na pracovni vykon

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

V nasem oddéleni je odménovani priméfeno vazano na pracovni vykon

@ANO
@NE

Obrazek 21 Vazanost odménovani na pracovni vykon (dotaznikové Setieni, 2017)
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Podle vysledkli z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, ze vétSina zaméstnancti
souhlasi s tim, ze odménovani zaméstnancii je pfiméfeno vazano na pracovni vykon.
5. Odménovani je s ohledem na mé pracovni vysledky spravedlivé

Cilem této otazky bylo zjistit, zda je odménovani s ohledem na pracovni vysledky

zameéstnance spravedlivé.

Tabulka 25 Spravedlnost odménovani

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Odméiiovani je s ohledem na mé pracovni vysledky spravedlivé

BANO
@GNE

ANO
62%

Obrazek 22 Spravedlnost odménovani (dotaznikové Setfeni, 2017)

Podle vysledkl z vyse uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, ze vétSina zaméstnanci
souhlasi s tim, ze odménovani za jejich pracovni vysledky je spravedlivé.
6. Platové sazby v podniku odpovidaji irovni odpovédnosti

Cilem této otazky bylo zjistit, zda se zaméstnanci domnivaji, ze platové sazby v podniku
odpovidaji urovni odpovédnosti.

Tabulka 26 Platové sazby v podniku
Ano

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Platové sazby v podniku odpovidaji irovni odpovédnosti

Ne

14% Ano

19% BAno

BSpise ano

Spise ne
19% @Spise ne

BNe
Spise ano
48%

Obrazek 23 Platové sazby v podniku (dotaznikové Setfeni, 2017)
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Podle vysledkl z vyse uvedeného grafu i tabulky je zfejmé, Ze vétSina zaméstnanct se
domniva, ze platové sazby v podniku odpovidaji urovni odpoveédnosti.
7. Moje platova sazba je priznivéjsi nez platové sazby mimo podnik

Cilem této otdzky bylo zjistit, zda se zaméstnanci domnivaji, Ze jejich sazba je
ptiznivéjsi nez sazby mimo podnik.

Tabulka 27 Ptiznivost platové sazby

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

owr

Moje platova sazba je priznivéjsi neZ platové sazby mimo podnik

Obrazek 24 Ptiznivost platové sazby (dotaznikové Setieni, 2017)

Nevim
10%

= ANO
ANO
= NE

NE 5206

38% )
= Nevim

Podle vysledkt z vySe uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, ze vétSina zaméstnancu si
mysli, ze jejich platova sazba je ptiznivéjsi nez platova sazba mimo podnik.
8. Je systém odménovani Spatné nastaveny?

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda je systém odménovani Spatné nastaveny.

Tabulka 28 Nastaveni systému odménovani

Ano 8 I%% |

Nevim 1 5%
Celkem 21 100 %

Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Je systém odméinovani Spatné nastaveny?

g Ky
Nevim 5%

ANO 38% = ANO
= NE
= Nevim

NE 57%

Obrazek 25 Nastaveni systému odménovani (dotaznikové Setieni, 2017)
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Podle vysledki z vyse uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, ze vétSina pracovnikd se
domniva, ze systém odménovani neni Spatné nastaveny.
9. Jsem odménén na zakladé pozitivniho hodnoceni nadrizeného

Tato otdzka méla za cil zjistit, zda je zaméstnanec odménén na zéklad€ pozitivniho

hodnoceni nadfizeného.

Tabulka 29 Odména na zakladé pozitivniho hodnoceni nadfizeného

Celkem 21 100 %
Zdroj: dotaznikové Setieni (2017)

Jsem odménén na zakladé pozitivniho hodnoceni nadiizeného

BANO
@NE

Obrazek 26 Odména na zakladé pozitivniho hodnoceni nadtizeného (dotaznikové Setieni, 2017)
Podle vysledkt z vySe uvedeného grafu i tabulky je ziejmé, ze vétSina zaméstnancu si

mysli, ze jsou odménovani na zékladé pozitivniho hodnoceni nadtizeného.

2.9 Vyhodnoceni rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni

Zavere€na Cast této kapitoly je vénovana vysledku dotazniku a rozhovoru s vedouci
personalniho oddéleni této spolecnosti, ktery byl zaméten na systém odmeénovani a hodnoceni
v oddéleni logistiky této vybrané spolecnosti. Pfesna podoba dotazniku i rozhovoru, je pfilohou
2 této diplomové prace.

Z dotazniku s vedouci personilniho oddéleni vyplynulo, Ze:

Do systému hodnoceni jsou zapojeni pouze THP, ne pracovnici, ktefi pracuji na
délnickych pozicich. Pti hodnoceni THP je poskytovana zaméstnanciim zpétna vazba ze strany
hodnoticiho. Dalsi dileZitou informaci je pak to, Ze spolecnost provadi hodnoceni 1xro¢né, a
ze toto hodnoceni povazuje spole¢nost jako ptinos. Pfi hodnoceni zaméstnancli se pouziva
hodnotici pohovor, a po tomto hodnotim pohovoru je vystupem mMmotivace, vzdélavani,
nominace na vyssi pracovni pozici ¢i ptipadné zvySeni mzdy. Vedouci personalniho oddéleni
si mysli, Ze vySe platu neni pro zaméstnance uspokojiva, a ze ptipadnad nespokojenost s vysi

mzdy by mohla vést k nedostate¢né pracovni motivaci, nebot’ pracovnik potiebuje védet, Ze si
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spolecnost jeho prace vazi. Vedouci personalniho odd€leni se domniva, ze soucasny systém

odménovani je pro zaméstnance jasny a srozumitelny.

Déle bylo polozeno vedouci personalniho oddéleni nékolik otevienych otazek, na které

bylo ochotné odpovézeno, a které jsou nize uvedeny.

10.
11.

12.

13.

Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Jak vnimate u zaméstnancl vnitini motivaci? Pro zaméstnance miiZe byt vnitini motivaci
to, Ze vykondva praci, kterd je piesné specifikovdana, méla by byt piimérené dosaZitelnd a
motivacné ohodnocend se zpétnou vazbou od nadiizeného.

Kterou motivaci u zaméstnanci preferujete vnitini nebo vnéjsi a pro¢? Pro seberealizaci
preferuji vnitini motivaci (¢lovék by mél délat takovou prdci, kterd jej naplituje), ale ne
vZdy je to redlné, proto prichazi na rfadu i ta motivace vnéjsi, kterd vychazi z toho, Ze praci
odvést musime, abychom dostali mzdu a zaplatili najem atd.

V ptipad¢ ze preferujete vnitini motivaci, jakym zptisobem tuto motivaci u zaméstnancti
udrzujete? Pravidelnymi hodnoticimi rozhovory S podiizenymi, kde je prostor pro
komunikaci a pripadné navrhy na zlepSeni.

Které benefity si myslite, Ze chybi zaméstnancum? 13. plat

Myslite si, Ze jsou spokojeni zaméstnanci s benefity, které nabizi VasSe spolecnost? Ano
Jsou vedouci pracovnici Vasi spolec¢nosti proskoleni k tomu, ze maji u zaméstnanct hledat
vnitini motivaci? Ne

Upfiednostiuji vedouci pfed odménami, pochvalu a uznani z dobte odvedené prace. Podle
mého oboji, a to by mélo jit ruku v ruce.

Povazujete soucasny systém hodnoceni a odménovani ve vasi spolecnosti za dostate¢né
ucinny a motivujici ke zvySovani a zkvalitiovani pracovniho vykonu. Ano, ale vidy je
prostor pro zlepSeni.

Chtéli byste zlepSit motivaci VaSich zaméstnanct? Neustdle je co zlepSovat.

Domnivate se, ze vztahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré? Ano.

Mite n€jaky motivacni systém, kterym motivujete své zaméstnance? Momentalné se vice
zaméiujeme na ndbor zaméstnancii, takZe je zde motivacni program za doporuceni
nového kolegy.

V piipadé vnitini motivace, provadite Skoleni vedoucich pracovnikii na téma, jak
pracovniky vnitin€¢ motivovat? Ne.

Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance k praci? Pro zaméstnance ve vyrobé je
kromé motivujiciho financniho ohodnoceni zajimava dobra povést firmy, ve které pracuji.

Pro THP pracovniky je velkou motivaci pruina pracovni doba, piileZitost k ovlivnéni
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dileZitych procesii ve firmé a také a moZnost kariérniho postupu.

14. Provadite ve spolecnosti anketu spokojenosti zaméstnancl, pokud ano, jaké jsou jeji
vysledky? Ano provddime. U posledni bylo vysledkem zmapovdni spokojenosti s benefity.

15. Kdy jste naposledy zasadn¢ aktualizovali mzdovy systém? Pred vice nez 5 lety.

16. Jaky vliv ma podle Vas pracovni kolektiv na individudlni vykon zaméstnance? Velky,
V piijemném pracovnim kolektivu podavaji zaméstnanci lepsi vykony.

17. Jaké formy nepenézniho odménovani pouziva Vase spolecnost? 1 tyden dovolené navic,
flexibilni pracovni doba u THP, sleva na stravovani v aredlu firmy, firemni akce, éerpdni
volnocasovych aktivit na ndklady zaméstnavatele — bowling, tenis, cviceni, wellness, atd.

18. Co motivuje konkrétné Vas samotné? (Napiste Vas nazor, co by Vas v praci motivovalo k
lepsim vysledkiim.) Motivuje mé moZnost vytvoieni si vlastniho systému organizace
prdce.

19. V Cem spatiujete rizika zavedeni systému motivace zaméstnancti nefinan¢nimi stimuly ve
spole¢nosti? Velké riziko vidim v odpovédnosti a diislednosti vedoucich pracovnikii. Ve
chvili, kdy zavedu nefinancni stimul — Informovat pracovniky o firemnich cilech a
politice, aby védéli, kam podnik sméifuje, a mohli poddavat adekvatni vykony, tak jejich
vedouci nesmi na tuto Cdst zapomenout a skutecné byt disledny a seznamit je s
konkrétnimi daty.

20.Co od hodnoceni pracovnikli ocekavd personalni odd€leni? Ocekdva spokojené
zaméstnance a fungujici oddéleni. Pripadné ocekdva ndavrhy na zlepSeni od vedoucich
pracovnikii.

21. Jaky je Vas nazor na potiebu pravidelného hodnoceni pracovnikd? Vwrimdm to jako
manaZersky ndstroj pro motivaci podiizenych, ktery vede ke zlepSeni komunikace na
pracovisti.

22. Co myslite, Ze by zamé&stnance nejvice motivovalo k vy$$imu pracovnimu vykonu? KaZdy
pracovnik ma motivaci jinou, proto nutné se zaméstnanci komunikovat a snaZit se zajistit
jejich co nejvyssi motivaci k prdci.

2.10 Zavér a kritické zhodnoceni autora

Z informaci od spole¢nosti vyplynulo, ze hodnoceni zaméstnanct probiha pouze u THP,

a to jedenkrat do roka, coz dle autora této diplomové prace neni spravné, nebot’” hodnoceni

zamé&stnancl by mélo probihat naptic¢ celym oddélenim, celou spolec¢nosti, tedy i na pozicich

d€lnickych, a to minimalné dvakrat do roka. V cCasti dotazniku zaméfeného na motivaci,

Vv otazce €. 2 Co Vas motivuje k lepSim pracovnim vysledkiim, odpovédélo 18 zaméstnancii
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z 21 dotazovanych, Ze finan¢ni ohodnoceni, na otazku €. 4 Prestiz mého zaméstnani a uznani
S nim spojené stavim pfed mzdové ohodnoceni, odpovédélo 15 lidi, Zze spiSe nestavi, nebo
nestavi prestiz a uznani pred mzdové ohodnoceni, na otazku €. 5 Nejvice v pracovnim poméru
m¢é motivuje mzda, odpovédélo 18 lidi. Dle odpoveédi na cast dotazniku zaméfeného na
motivaci se autor domniva, Ze zaméstnanci v oddé¢leni logistiky maji pfevazné vnéjs$i motivaci
k praci, coz neni dle autora dobie, nebot’ u téchto zaméstnancti se musi vhodnym zpiisobem
probudit vnitini motivace, na kterou je zamétena také Cast 3 kapitoly této diplomové prace.
Vétsina zaméstnanci v oddé€leni logistiky je spokojena se systémem hodnoceni i
odménovani, nicméné jsou i takovy, ktefi jsou spokojeni méné, ¢i vibec. Je potieba si
uvédomit, ze je vzdy moznost co zlepSovat, a tak by dle ndzoru autora méla spole¢nost udélat

v§e pro to, aby i ten posledni a tfeba i jediny zaméstnanec byl s timto systémem spokojen.
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3. NAVRHY NA ZLEPSENI SYSTEMU HODNOCENI A
ODMENOVANI ZAMESTNANCU VE ZVOLENE
SPOLECNOSTI

3.1 Navrhy na zlepSeni sytému hodnoceni zaméstnanci v oddéleni

logistiky

Cilem této kapitoly je stanovit navrhy na zlepSeni systému hodnoceni zaméstnanct
V odd¢leni logistiky.

V piedchozi kapitole bylo z dotazniku, na ktery odpovidala vedouci personalniho
oddé¢lent zjisténo, ze spolecnost provadi hodnoceni zaméstnanct 1xdo roka, a to pouze u THP.

Autor této DP prace navrhuje hodnoceni zaméstnancti 2x do roka, a to u vSech
zaméstnanct, tedy i zaméstnancii na délnickych pozicich.

Hodnoceni zaméstnancti se provadi proto, aby se zaméstnanec motivoval ke zlepSeni
pracovniho vykonu, a nemélo by byt rozhodujici, jestli zaméstnanec pracuje na pozici THP
nebo na pozici délnika. Dle autora je diilezité pro sprdvné hodnoceni zaméstnance alespoil
trochu znat, hodnotici zaméstnanec by mél znat potteby zaméstnance, musi védét, jak se v praci
citi apod. teprve poté se da spravné zvolit zplisob hodnoceni, a také to, jak spravné zaméstnance
motivovat. Pfi studiu vidc¢ich osobnosti a spolecnosti, kterymi byl ovlivnén cely svét, zjistil
autor knihy Zac¢néte s Pro¢ Simon Sinek (2013), Ze vSichni osviceni vidci komunikovali a
jednali stejnym zplsobem, a to tak, Ze vzdy zacali otazku proc¢, a az poté tesili jak a co
realizovat. Autor tento model nazyva Zlaty kruh. JiZ zminénym modelem se autor této
diplomové prace inspiroval.

Moderni ptistup hodnoceni zacina jiz pii prvotnim kontaktu lidi se spole¢nosti napft. pii
pracovnim pohovoru, kdy se zjistuje ditvod, pro¢ zaméstnanec chce u spole¢nosti pracovat,
hledaji se podnéty, zda prace zaméstnance bude bavit, zda je bude motivovat prace samotna, a
nikoliv finan¢ni prostfedky, které bude od spolecnosti dostivat za odvedenou praci.
Potencionalni zaméstnanec musi byt motivovan jiz pti nastupu do nového zaméstnani, musi mit
silnou osobni vizi, ktera bude v souladu s vizi spolec¢nosti. Je potieba si uvédomit, ze vnitini
motivace vychazi ze ¢lovéka samého, a udélat né¢jakou zmeénu musi byt vzdy vnitini impuls.
Motivace je cilem, vizi, kterd musi byt velmi silna, nebot’ pokud ¢loveék neni motivovan, neni
zde pravdépodobné dostatecné silné vize, nebo cil. Cilem tak neni najmout lidi, ktefi potiebuji
praci, ale najmout lidi, ktefi véfi tomu, ¢emu véii spolecnost, u které se uchazeji o praci. Cilem

je najit loajalni zaméstnance, kteti jsou ochotni pracovat pro spolecnost, i kdyZ jina spolecnost
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jim nabidne vice pen€z, jiné zajimavéjsi benefity apod.

Pokud se vedouci pracovnik ohlizi na motivaci jako na véc, kterou lze zajistit pouze
hmotnymi finan¢nimi prostfedky, dostane se spolec¢nost velmi brzy do stavu, kdy budou
finan¢ni prostfedky omezené a spolecnost pak stejné musi piistoupit k vnitini motivaci, coz
bude problém pro lidi, ktefi zddnou vizi shodnou se spole¢nosti nemaji. Takovy lidé neznaji
davody, pro¢ se maji v praci zlepSovat apod. Kdyz spolecnost zjisti, ze jedinym faktorem pro
¢loveéka jsou penize, zjisti se Casem, ze tento ¢lovek neni po spolecnost stabilni, a zpravidla
odchazi za lepsimi finan¢nimi podminkami do jiné spolec¢nosti. Spravny vedouci pracovnik,
ktery hodnoti pracovni vykon zaméstnance, musi hledat odpovédi: Pro¢ ma zaméstnanec
zvySovat pracovni vykon, pro¢ zaméstnanciim neustale vysvétlovat pracovni povinnosti, a také
davody, pro¢ musi svou praci odvadét dobfe. Zaméstnanec, ktery ma vedouciho, ktery ho nuti
se zamyslet nad svym pro¢, si uvédomi divody, pro¢ musi praci vykonavat svédomité a
zodpovédné. Vedouci pracovnik musi zaméstnanci vysvétlit, co je vyssi princip jeho prace, co
je naplni pozice, kterou vykonava, a jak je tato pozice pro spole¢nost dillezitd. Spravny vedouci
pracovnik si musi pokladat otazky typu, pro¢ nekteti zaméstnanci pracuji pod vedenim jiného
vedouciho pracovnika v klidu, pro¢ jini pracovnici maji informace o svych pracovnich
vykonech, pro¢ lidé pod jinym vedenim maji lepsi vysledky pii stejnych pracovnich
podminkach apod. Diky odpovédim na otazku, pro¢ se tak déje, bude schopen vedouci zjistit,
jak pracovniky 1épe motivovat. Pfi odpovédich by zjistil, Ze pracovnici, ktefi pracuji pod jinym
vedoucim jsou chvéleni za dobie odvedeny vykon, ze dostavaji informace od vedouciho, ktery
poskytuje zaméstnanciim zpétnou vazbu, ze je o né ze strany vedouciho zajem, Ze s nimi
komunikuje, a to nejen po pracovni strance. Spravny vedouci zaméstnance nestresuje, a fesi se
zaméstnancem piipadné problémy v klidu, a dokaze zaméstnancim naslouchat, vyslechne
jejich ndzor, ktery miZze mnohdy pfispét k vyfeSeni problému apod. Vzdy je tfeba zacit
s otazkou proc¢? Pak teSit otdzku co? Tedy co udélat pro zlepSeni situace, co udélat proto, aby
zaméstnaneC odvadél lepsi pracovni vykon, a nakonec si polozit otazku jak? Tedy jak
zamé&stnance motivovat, jak docilit zlepSeni procesu apod.

Autorem této diplomové prace je navrhovano pravidelné s pracovniky komunikovat,
vzdy zacit otazkou proc, fesit s nimi na denni bazi problémy. Pfi zadavani tkolu zjistit, zda
vSemu rozumi, idealné€ kdyz zadany kol zaméstnanec znovu cely zopakuje, tim se nadfizeny
ujisti, zda rozumi tomu, jak ukol provést. Zasadni je, aby komunikace byla zevniti ven, pak
hovotime k té ¢asti mozku, kterd kontroluje chovani, a potom dovolime lidem si své po¢inani
racionalizovat pomoci konkrétnich véci, které ¢loveék fika. Lidé musi véfit v 1o, vV co veri

clovek, ktery k témto lidem promlouva. Dilezité je také zaméstnance informovat o jeho
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pracovnich vysledcich, zjistit, jak snasi pochvalu i kritiku, jak moc je pro n¢ho dilezité
uspokojeni z prace, ptipadn¢ jak moc velkou roli v jeho zivoté hraji penize apod. Jde o to vzdy
zamestnance poznat, zjistit jaky typ motivace je po né¢ nejvhodnéjsi, a to bez pravidelné
komunikace ze strany vedouciho pracovnika nejde. Podafi-li se toto vedoucimu pracovnikovi,
pravdépodobné dojde ke zvyseni produktivity prace u tohoto zaméstnance.
3.1.1 Kroky hodnoticiho procesu

Autor souhlasi s kroky hodnoticiho procesu, které provadi spole¢nost. Tyto kroky jsou

vidét na obrazku ¢ 27 Kroky hodnoticiho procesu.

1 stanoveni terminu sebehodnoceni a hodnoceni zaméstnance-zajistuje
personalni oddé€leni spole¢nosti

2 predani informace pracovnikiim o probihajicim hodnoceni-zajist'uje
personalni oddéleni spolecnosti prostfednictvim informacniho systému

3 vyplnéni dotaznikti-sebehodnoceni-zajistuje zaméstnanec spole¢nosti-
hodnoceny

4 hodnoceni zaméstnancu prostiednictvim nadiizeného-zajist'uje hodnotici

5 nastaveni opatfeni a stanoveni cili pro dalsi obdobi (6 mésict) - zajistuje
hodnotici i hodnoceny

6 predani vystupu z hodnoceni na personalni oddéleni-zajistuje hodnotici

7 zaneseni informaci do informacniho systému spolecnosti-zajistuje pracovnik
personalniho oddéleni spolecnosti

Obrazek 27 Kroky hodnoticiho procesu (interni data, 2017)

Casova dotace na kroky hodnoticiho procesu jsou vidét v tabulce & 30 Casova dotace
na kroky hodnoticiho procesu 2x do roka. Je zde vidét celkova Casova dotace na systém
hodnoceni. Dvakrat do roka je potteba pocitat s Casovou dotaci 20 minut, na stanoveni terminu
sebehodnoceni a hodnoceni zamé&stnance, a casovou dotaci 10 minut na pfedani informace
pracovnikiim o probihajicim hodnoceni. Celkové4 dotace na hodnoceni zaméstnanct je 150
minut na kazdého zaméstnance, v€etné osobni predani vystupu z hodnoceni na personalni
oddéleni. Tedy za odd¢€leni logistiky, kde pracuje 28 zaméstnancti je ¢asova dotace 70 hodin za
rok. DalSich 120 minut, tedy 2 hodiny ro¢n¢ potfebuje personalista na administrativni ¢innost
spojenou se systémem hodnoceni tedy na zaneseni udaji z hodnoticich formulait s primérnou
dotaci 2 min na jednoho zaméstnance, za celé oddé€leni logistiky. V soucasné dob¢ je pfi

hodnoceni zaméstnancti provadén hodnotici pohovor, ktery vede piimy nadfizeny. S timto
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postupem autor této diplomové prace souhlasi. Aby hodnoceni splnilo sviij Géel je nutno jej
provadét Castéji a v pravidelngjsich intervalech, nez spole¢nost dosud provadéla, a hlavné je
potfeba provadét hodnoceni u vSech zaméstnancili, tedy i u zaméstnanct pracujicich na
délnickych pozicich. Pravidelnost tohoto hodnoceni musi byt nedilnou soucasti zivota kazdého
zaméstnance a soucasti kazdodenniho zivota ve spole¢nosti, na jehoz vrcholu stoji hodnotici
pohovor, uzavirajici jedno hodnotici obdobi a zaroven otevirajici a ukazujici cestu a smér do
dal§iho hodnoticiho obdobi, ve kterém by se mél zaméstnanec na zakladé urceni spravného
zpusobu motivace posunout dale ve svych pracovnich vysledcich.

Tabulka 30 Casové dotace na kroky hodnoticiho procesu 2x do roka

20 minut

10 minut

60 minut

90 minut

cca 120 minut

Zdroj: autor
Je potieba si uvédomit, ze hlavnim smyslem hodnoceni zaméstnanct je predevsim

motivovat zaméstnance ke zlepSeni stavajicich vysledkd, a to pouzitim vhodné vnitini nebo
vnéjs$i motivace. Toto je také ditvod navrzeni Cetnosti hodnoceni dvakrat do roka i hodnoceni
zaméstnancl na vSech pracovnich pozicich, coz miize vést ke slad’ovani dostupnych informaci,
a na téchto zakladech je pak mozno prubézné zvysovat vykonnost zaméstnance. Vyhodu autor
vidi vtom, zZe zaméstnanec i zaméstnavatel ziskaji piehled o tom, zda navrZzeny systém
odménovani v krat§im Casovém horizontu piindsi lepsi pracovni vykon zaméstnance pro
spolec¢nost. Metodika hodnoceni by méla byt zdvazna pro vSechny pracovniky, protoze pokud

jsou zaméstnanci hodnoceni rozdilng, mtze to vést k tomu, ze bude toto hodnoceni vnimané
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jako nespravedlivé, coZ mize mit za nasledek demotivaci a nésledné selhdni celého procesu
hodnoceni.

Autor této diplomové prace navrhuje upravu otdzek v dotazniku pro hodnoceni
zaméstnancu a nové definovani kritérii hodnoceni. Autor navrhuje zaméstnance hodnotit dle
stanovenych kritérii do nové navrzeného formuléie, ktery je popisovan v dil¢i kapitole 3.1.2
Uprava dotazniku pro hodnoceni zaméstnanci, a to dle hodnotici §kaly, tak jak je to popsano
v diléi kapitole 3.1.3 Uprava hodnotici kaly.

Piimy nadfizeny bude hodnotit pfistup zaméstnance k praci, dodrzovani pracovniho
postupu i jeho chovani. V ptipadé, ze zaméstnance bude znat, dokéze vybrat vhodny zptisob,
jak zameéstnance motivovat k lepSimu pracovnimu vykonu zaméstnance, nebot vykonu
zaméstnance piedchazi pfistup zaméstnance k praci, dodrzovani pracovniho postupu i jeho
chovani. Spole¢nost mé spravné zvolenou metodu hodnoceni, nebot’ tato metoda je zaloZena na
predpokladu, Ze z chovani jednotlivého zaméstnance vyplyva efektivni pracovni vykon, a ¢im
vice bude tento zaméstnanec motivovan, tim vice se pracovni vykon zaméstnance bude
zvySovat. Vyhodou této metody je jeji zpétna vazba na pracovni vysledky zaméstnance,
jednoduchost 1 srozumitelnost pouZzivani.

3.1.2 Uprava dotazniku pro hodnoceni zaméstnanci

V této dil¢i Casti autor navrhuje upravu formulafe, ktery je uréen pro hodnoceni
zaméstnancl, nebot’ ve stdvajicim dotazniku jsou otdzky, které se nevztahuji ke konkrétnim
¢innostem, coz dle autora diplomové prace neni uplné vhodné, uz vhledem Kk tomu, zZe ve
spoleCnosti pracuji zaméstnanci na riiznych pracovnich pozicich, a slozeni otazek by mélo
odpovidat pracovnim c¢innostem jednotlivych pracovnich pozic. Tato Uprava hodnoticiho
dotazniku se od stavajiciho dotazniku lisi vhodnéjsi skladbou polozenych otazek. Pivodni
hodnotici formular je pfilohou € 3 této diplomové prace.

Nyni budou v dil¢i ¢asti analyzovany jednotlivé ¢asti upraveného formuléfte, ktery je
urcen pro hodnoceni zaméstnanctl.

o Cast A-Sebehodnoceni zaméstnance

V této ¢asti provede zaméstnanec vlastni hodnoceni pracovniho vykonu. Hodnoti zde
ctrnact oblasti, mezi které patii napt. kvalita odvedené prace, tymova prace, komunikativnost,
osobni rozvoj apod. a to dle nabizené stupnice, kterd je od 1 do 4, tak jak je vidét v tabulce ¢ 31
¢ast A Sebehodnoceni zaméstnance, pfi¢emz zvoleni stupné 1 znamend nevyhovujici plnéni.
Zamgéstnanec tak dava najevo, ze si uvédomuje, ze jednotlivé hodnocené oblasti je nutné
neustale zvySovat, zdokonalovat se a zvySovat si neustale kvalifikaci. Hodnoceni stupném 2

znamena dobré plnéni s dil¢imi vyhradami, kdy si zaméstnanec mysli, Ze hodnocenou oblast

56



ovlada na rovni, kterou zaméstnavatel pozaduje. Hodnoceni stupném 3 znamena velmi dobré
plnéni kritérii, a zaméstnanec si pii hodnoceni timto stupném mysli, Ze ma nadprimérnou
uroven hodnocenych oblasti. Pfi zvoleni stupné 4 si zaméstnanec domniva, ze ma vynikajici
plnéni jednotlivych kritérii.

Tabulka 31 Cast A Sebehodnoceni zaméstnance
Sebehodnoceni zaméstnance za minulé obdobi 6 mésicii: Oznacte dle nabizené stupnice: Stupen 1 —

nevyhovujici plnéni, Stupent 2 — dobré plnéni s dil¢imi vyhradami, Stupen 3 — velmi dobré plnéni kritérii,

Stupen 4 — vynikajici plnéni.

Body hodnoceni pracovniho vykonu Hodnoceni trovné | Komentai k bodového

(8kéla 1 az 4) hodnoceni

Pracovni vykon (rychlost slozeni kamionu)

Kvalita odvedené prace

PInéni zadanych termint

Hospodarnost-Setieni nakladt spole¢nosti (napt. naklady

na VzV)

Bezpecénost pti praci (bezpecna jizda na VZV)

Kazen na pracovisti — Chovani zaméstnance

Pracovni schopnosti — PC, skener

Osobni rozvoj (snaha ucit se AJ)

Tymova prace-pomoci vV tymu

Flexibilita — ochota pfijit na jinou i mimofadnou smeénu

PInéni dochazky — v€asnost prichodl do prace

Aktivni zdjem o praci

Snaha zapracovani nového kolegy

Komunikativnost — jednani s lidmi

Zdroj: autor
Déle ma u této Casti formulafe zaméstnanec moZnost doplnit bodové hodnoceni

komentafem piipadné vysvétlenim, pro¢ zvolil toto hodnoceni, coZ zlstalo zachovano
Z ptivodni verze hodnoticiho formulare.
o Cast B-Hodnoceni pFimého nadiizeného

V této ¢asti dochazi k hodnoceni pfimym nadfizenym. Zde hodnoti zaméstnance pifimy
nadtizeny dle stejné skaly, jako tomu bylo u sebehodnoceni zaméstnance, tentokrat z pohledu
pfimého nadfizeného, tak jak vidime na tabulce ¢ 32 ¢ast B Hodnoceni ptimého nadiizeného.

Také zde ma pfimy nadfizeny moznost se vyjadfit u jednotlivych oblasti hodnoceni, a to
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pfipadnym komentafem, pfi kterém dochédzi k porovnani vysledkli vlastniho hodnoceni
s vysledky sebehodnoceni hodnoceného pracovnika.

Tabulka 32 Cast B Hodnoceni piimého nadiizeného
Hodnoceni pfimého nadiizeného za minulé obdobi 6 mésicli: Oznacte dle nabizené stupnice: Stupen 1 —

nevyhovujici plnéni, Stupen 2 — dobré plnéni s dil¢imi vyhradami, Stupen 3 — velmi dobré plnéni kritérii,

Stupeii 4 — vynikajici plnéni.

Body hodnoceni pracovniho vykonu Hodnoceni trovné | Komentat k bodového

(Skala 1 az 4) hodnoceni

Pracovni vykon (rychlost sloZzeni kamionu)

Kvalita odvedené prace

Plnéni zadanych termin

Hospodarnost-Setieni nakladt spolecnosti (napt. naklady

na VZV)

Bezpecnost pfi praci (bezpecna jizda na VZV)

Kazen na pracovisti — Chovani zaméstnance

Pracovni schopnosti — PC, skener

Osobni rozvoj (snaha ucit se AJ)

Tymova prace — pomoci vV tymu

Flexibilita — ochota ptijit na jinou i mimofadnou sménu

PInéni dochazky — v€asnost prichodl do prace

Aktivni zdjem o praci

Snaha zapracovani nového kolegy

Komunikativnost — jednani s lidmi

Zdroj: autor
Hodnotici pracovnik spolu s hodnocenym zaméstnancem posoudi a zhodnoti dosazené

vysledky a vykon zaméstnance 1 jeho chovani. Dale prodiskutuji uspéchy, netuspéchy a stanovi
zpiisoby a cesty, jak odstranit zjisténé nedostatky. Pfimy nadfizeny by nové€ hodnotil
zameéstnance za uplynulé obdobi 6 mésicii. Vedouci pracovnik seznami hodnoceného
pracovnika s tim, ve kterych bodech hodnoceni se oba shoduji a ve kterych bodech se lisi.
Hodnoceny pracovnik na zaklad¢ stavajicich kompetenci navrhne sviij osobni rozvojovy plan,
navrhne Skoleni, kurzy, ptipadné dalsi vzdélavani.

Je témet jisté, Ze sebehodnoceni a hodnoceni nadfizenym nikdy nebude identické.
Hlavnim cilem by mél byt konsenzus, kdy by se mél hodnotici pracovnik i hodnoceny

pracovnik shodnout. Hodnotici miZe navrhnout nabidku moZnych opatieni, pfipadné si sam
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hodnoceny navrhne opatteni, které bude plnit a které samoziejmé povedou ke zkvalitnéni jeho
préace i osobnimu rozvoji.
o Cast C-Vyhodnoceni iikold, cilii zaméstnance za minulé obdobi 6 mésicii

V néasledujici ¢asti hodnoticiho formulafe, ktery vidime na tabulce ¢ 33 ¢&ast C
Vyhodnoceni tkoll, zaméstnanec i pfimy nadfizeny vyhodnoti tikoly i cile za uplynulé obdobi.
Hodnotici pracovnik popiSe cil, ktery mél byt splnén, i termin do kdy m¢l byt splnén, nasledné
dojde k samému vyhodnoceni, kdy se zjist'uje, zda cil byl splnén. V piipadé, Ze cil splnén nebyl,
zjist'uji se divody nesplnéni cile a stanovi se opatieni, za jakych K tomuto splnéni dojde.

Tabulka 33 Cast C Vyhodnoceni tkoli

Vyhodnoceni tikolu, cili zaméstnance za uplynulé obdobi 6 mésict

Popis cile Termin plnéni Cilovy stav | Termin splnéni napravného opatieni-poznamka

Zdroj: autor
o Cast D-Stanoveni ikoli, cilii zamé&stnance na dalsich 6 mésici

Cast formuléfe, ktery je vidét v tabulce & 34 &ast D Stanoveni tikoli slouzi ke stanoveni
novych kol na dalSich 6 mésict. Zaméstnanec i piimy nadfizeny si stanovi cil. Dale pak
termin splnéni a cilovy stav, ¢imz se rozumi splnéni celého cile v ptipad¢, ze dojde ke stanoveni
dilciho cile, pfipadné poznamka, kde bude uvedeno, co vSe bude potieba ke splnéni
stanoveného cile. Cilem je napf. dosaZeni Zadouciho pracovniho chovéni a jednani.

Tabulka 34 Cast D Stanoveni tikola
Stanoveni ukold, cili zaméstnance na obdobi dalSich 6 mésici

Popis cile Termin plnéni Cilovy stav Termin splnéni napravného opatieni-poznamka

Zdroj: autor
e Cast E-Shrnuti hodnoceni zaméstnance

Jedna se o ¢ast, kde dojde ke shrnuti vyse uvedenych ¢asti hodnoticiho formulare.
V této ¢asti se uvede jméno a piijmeni hodnoceného 1 hodnoticiho, dale pak zdkladni podminky
pro zafazeni, a to dle bodové stupnice, ktera je od 1 do 4 tak, jak je vidét v tabulce ¢ 35 cast E
Shrnuti hodnoceni zaméstnance. V zavéru hodnoceni zaméstnance dojde ke shrnuti celého

hodnoticiho systému, kde Vv ptipad¢ vybéru z bodové stupnice bodu 4 se jedna o predpoklad
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napf. manazersky potencidl (pfipadny postup na vedouci pozici). Zaméstnance s timto
mimotadnym hodnocenim je potieba posunout dale v kariéie, nebot’ je velka pravdépodobnost,
Ze je tento zaméstnanec zodpoveédny a spolehlivy. Vedeni spole¢nosti by s timto pracovnikem
méla dale pracovat, a zjistit, zda ma pracovnik piedpoklady stat se dobrym manazerem.

Tabulka 35 Cast E Shrnuti hodnoceni zamé&stnance

Hodnoceny zaméstnanec Hodnotitel-p¥imy nadfizeny
Piiimeni: Pfijmeni a jméno
! ’ hodnotitele:
Jméno: Pracovni misto
’ hodnotitele:
Pracovni misto: Nazev oddéleni:

Zakladni podminky pro zarazeni:

4) manazersky potencial (postup na vedouci pozici) 3) vysoka vykonnost a potencial dovednosti 2)
schopnosti a dovednosti pro stavajici pozici 1) pfefazeni na nizsi pracovni pozici, nebo na jinou méné
narocnou pracovni pozici

Néavrh kariérového planu

Rrnd Oznadeni . -
Kariérni navrh . Na jakou pozici?
stupné

Do jakého utvaru

v - 3 Kdy?
¢i utvaru? y

Vyssi pozice

Jina pozice
vyzadujici odborné
znalosti, kterymi
pracovnik disponuje

Stejna pozice

Prestup na méné
naro¢nou pozici
Hodnoceny potvrzuje, Ze byl seznamen a souhlasi s celym svym pracovnim hodnocenim.

podpis hodnoceného podpis hodnotitele
V Dne:
Zdroj: autor

Hodnoceni stupném 3 vyznacuje vysokou vykonnost a potencial dovednosti, kdy mize
byt zaméstnanci nabidnuto misto na jiné pozici, které vyZaduje odborné znalosti, kterymi
zaméstnanec disponuje. Hodnotici stupeni 2 je pak pfedpokladem schopnosti a dovednosti pro
stavajici pracovni pozici a stupen 1 piefazeni na niz$i pracovni pozici, nebot” zaméstnanec
nevyhovuje pozadavkiim na danou pozici.

Poté dojde k ptedani vysledki tohoto pohovoru v pisemné podobé€. Vysledek a ziskana
data pak hodnotici pracovnik pifedd na personalni oddéleni spolecnosti, které zanese data
Z hodnoceni do HR portalu. Vysledek celého hodnoticiho rozhovoru ovlivni to, zda tomuto

zameéstnanci bude zvySena zakladni mzda ¢i pohybliva slozka mzdy, a v ptipad¢, Zze dojde
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k otevieni ¢i uvolnéni jiné pracovni pozice zafazeni pracovnika do vybérového fizeni, ¢i
pfefazeni na nizs8i pracovni pozici.
3.1.3 Uprava hodnotici §kaly

Vybér jednotlivého stupné ukazuje dlouhodobou situaci pracovniho vykonu v dobé
hodnoceni zaméstnance. Pro efektivitu hodnoceni je dtlezité, aby se kritéria hodnoceni
pracovniho chovani zamétfovala na pro spoleCnost dilezité projevy chovani zaméstnancu.
Soucasti posuzovaci Skaly chovani pracovnika by meél byt i prostor pro ptipadné slovni
vyjadreni, kde bude moci jak zaméstnanec, tak i hodnotici pracovnik doplnit tuto hodnotici
Skalu slovnim vyjadienim, tak jak je to navrzeno v upraveném formuléii, v dil¢i ¢asti 3.1.2
Uprava dotazniku pro hodnoceni zaméstnancii. Ve stavajici hodnotici $kale je nejnizi Groven
zakladni, tedy v ptipad¢ vybéru stupné 1. Neni zde uveden piipad, kdy zaméstnanec nedosahuje
ani zakladni trovné, coz se také v praxi bézné stavd, ani doporuceni, jak s takovym
zaméstnancem dale pracovat. Toto je hlavnim divodem upravy hodnotici Skaly. Nyni
Kk jednotlivym navrZzenym stupiiim hodnoceni:

Stupeii 1 — nevyhovujici plnéni-znalosti a pfedpoklady na danou pozici jsou z hlediska
organizace pii vybéru tohoto kritéria nedostacujici. Pracovni vykon zaméstnance je nestabilni,
a pfi plnéni pracovnich ukolti dochazi k castym chybam. Doporuceni hodnotitele: Piestup na
mén¢ narocnou pracovni pozici.

Stupen 2 — dobré plnéni s dil¢imi vyhradami — znalosti a pfedpoklady na danou pozici
jsou z hlediska organizace pii vybéru tohoto kritéria dostacujici. Zaméstnanec ovlada svou
odbornost, ktera odpovida zakladnim pozadavkim pracovniho mista. Jeho pracovni vykon je
stabilni, bez vétSich chyb pii plnéni ukoli. Doporuceni hodnotitele: Setrvani na stavajici
pracovni pozici.

Stupeii 3 — velmi dobré plnéni kritérii — znalosti a ptedpoklady na danou pozici jsou
z hlediska organizace pfti vybéru tohoto kritéria nadprimérné. Jedna se o zaméstnance, jehoz
pracovni vykon je stabilni a vykazujici mimotadnou odbornost pii plnéni pracovnich
schopnosti a zkuSenosti zaméstnance.

Stuperi 4 — vynikajici plnéni — znalosti a pfedpoklady na danou pozici jsou z hlediska
organizace pti vybéru tohoto kritéria excelentni. Uroveii plnéni kritérii je vynikajici na velmi
vysoké kvalité. U takto hodnoceného zaméstnance ze strany hodnoticiho se doporucuje dale
zkoumat riiznymi metodami, napt. pohovorem, dotaznikem zamétenym na vedouci pracovniky,

zda mé zaméstnanec predpoklady vykonavat vedouci pozici, zda ma vlastnosti, které ma mit
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spravny manazer napt. organizacni schopnosti, komunikac¢ni dovednosti, jednani s lidmi apod.
Doporuceni hodnotitele: Nominace na vyssi a tfeba i manazerskou pozici.
3.2 Navrhy na zlepSeni systému odménovani zaméstnanci

Systém odménovani je v oddéleni logistiky zaveden jiz fadu let. Spole¢nosti si stale vice
uvédomuji, Ze to nejcennéjsi, co maji, jsou jejich zaméstnanci. Sehnat Sikovné, pracovité a
loajalni zaméstnance nikdy nebylo jednoduché. Dnes, v dob¢ rekordné nizké nezaméstnanosti,
je to jeste t€z8i, proto firmy chtéji byt pro tyto zaméstnance jesté atraktivnéjsi. Spole¢nosti se
pfedhangji v tom byt zajimavym a atraktivnim zaméstnavatelem, proto se snazi neustale menit
benefity a nabizet to, co jiny zaméstnavatel nenabizi, a Cini tak proto, aby pftildkal spoustu
novych a kvalitnich zaméstnanct. Proto by bylo vhodné navrhnout ur€ité zmény. Tyto zmény
jsou vhodné ptfedevsim pro udrzeni stavajicich zaméstnancii, a také k tomu, aby zaméstnavatel
byl jesté atraktivnéjsi a zajimavéjsi, a to bude tehdy, kdyz bude hledat své pro¢. Na trhu by
spole¢nost méla umét nabidnout své pro¢. Hledat diivody pro¢ se maji zaméstnanci uchézet o
praci u této spolecnosti, pro¢ ma byt spolecnost atraktivnéjsi a zajimavéjsi zaméstnavatel, nez
jsou jiné spolecnosti apod. Takto smyslejici spolecnost nema totiz potfebu se zaméstnanci
manipulovat, ona je inspiruje. Spolecnost potiebuje takové zaméstnance, ktefi jsou v souladu
S jejich vizi ¢i hodnotami. Pokud bude zaméstnanec v souladu s vizi a hodnotami spole¢nosti,
budou tyto zaméstnanci vnitiné motivovani, budou pro spolecnost zapaleni, a bude tak pro n¢
zamestnanec musi vefit ve spolecnost, pro kterou chce pracovat, nebo jiz pracuje, ale ne protoze
praci potiebuje, ale protoze pro ni pracovat chce, a to z vyse uvedenych divodd. Teprve potom
bude pracovnika prace bavit, pfindSet mu radost, bude se do préce tésit, a hlavné v ni bude
spatfovat smysl. Zaméstnanec tak bude hrdy, Ze miize pro spolecnost pracovat. Vzdy je
nejdilezitéjsi zajistit, aby byla zakladni odména, at’ uz se jedna o mzdu ¢i benefit adekvatni a
spravedliva, nebot’ bez zdravého zdkladu je jakékoliv nastaveni motivace naro¢né a nemozné.
3.2.1 Navrhy odmén pro zaméstnance s vnéjsSi motivaci

Tato dil¢i ¢ast navazuje na kapitolu 2.8 Vyhodnoceni otazek z dotazniku, ktery se tykal
otazek motivace a odménovani zaméstnancill, a ma za cil stanovit navrhy a doporuceni, které
by mohly vylepsit stav provazanosti odménovani a vykonnosti na oddéleni logistiky s cili
spole¢nosti. Zaméstnanecké benefity se obvykle poskytuji z toho ditvodu, aby si spole¢nosti
udrzela kvalitni zaméstnance, které¢ se snazi soucasné motivovat k dobré pracovni kézni a
vys$§im pracovnim vykonim. DalSim divodem je pak spokojenost zaméstnancii, nebot’ to vede

k v&tsi motivaci a nasledné pak k lepSimu pracovnimu vykonu, ktery pozaduje od svych
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zaméstnanct snad kazdé spolecnost.

Tato ¢ast slouzi k navrhiim odmén, které patii do vnéjs$i motivace, a které si pieji
zamestnanci oddéleni logistiky. Jedna se o:

e 13 Plat

Nejvice zaméstnancli na odd¢€leni logistiky by si ptalo zavedeni 13 platu, proto autor
navrhuje zavedeni tohoto mimotadného platu, a to ve vysi 50 % z hrubé mzdy zaméstnance,
pticemz by tento 13 plat byl vyplacen ve mzdé za mésic listopad, tedy v prosinci. Autor dale
navrhuje kraceni tohoto platu v zavislosti na odpracované dob¢ zaméstnance.

e Stravenky

Zamgéstnavatel svym zaméstnanciim piispiva na obéd, a to 55 % z ceny obéda,
zamgéstnanci by ale dle vyplnénych dotaznikti radéji uvitali klasické stravenky, kde by mohli
Vv piipad€, ze neptijdou na obéd vyuzit stravenku na nakup v prodejnach potravin. Autor tedy
navrhuje zavedeni klasickych stravenek, a to ve vysi 80 K¢.

e Prispévek na penzijni pripojiSténi ve vysi 500 K¢.

Ne vSechny zaméstnanecké benefity mohou byt vyuzity ihned. Spole¢nosti mohou
zaméstnanciim také poskytnout ptispévek na zivotni pojisténi nebo penzijni pfipojisténi jako
investici do budoucnosti. Spole¢nost, o které je tato diplomova prace, neposkytuje svym
zameéstnanciim zivotni pojisténi ani penzijni pojisténi. Jelikoz pracovnici oddéleni logistiky si
preji, aby jim zaméstnavatel ptispival na penzijnim ptipojisténi, navrhuje autor této diplomové
prace zavedeni tohoto benefitu. Autor se ddle domniv4, Ze tento benefit bude pro zaméstnance
velmi zajimavy. V dals§i ¢asti této diplomové prace je toto zavedeni z hlediska nakladt
prehledné zobrazeno. Narok na tento piispévek by vznikl nejdiive po jednom roce trvani
pracovniho poméru.

Vnéjsi odmény mohou fungovat jako motivujici tehdy, kdyZ zaméstnanec pracuje na
nezajimavé a rutinni préci, tedy na takové praci, kterd ma jasnou cestu. V okamziku kdy je ale
prace zajimava, rliznorodd, a zaméstnanci pfinasi pocit uspokojeni a seberealizace, nastupuje
motivace vnitini, kterou se zabyva dalsi dilci ¢ast této kapitoly.

Nevyhodou vnéj$i odmény je, Ze tyto odméeny jsou navykové, nebot’ pokud je jednou
nabidnuta za splnéni pozadovaného tkolu, stdva se podminénou odménou, tzn. zaméstnanec
bude tuto odménu ocekavat piti kazdém splnéni zadaného tkolu, coz nuti vedouciho pracovnika
pouzivat odmény potad dokola. Zanedlouho uz neni stavajici odména dostatecna, a brzy mtize
ptijit situace, kdy tato odména neni chapana jako bonusova. Od vedouciho se bude ocekavat,

ze odménu bude stale zvySovat, aby byla vice motivacni.
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3.2.2 Navrhy odmén pro zaméstnance s vnitini motivaci

Navrzené¢ odmény pro vnitiné motivované zameéstnance budou nejvice motivovat
pracovniky, jejichz prace souvisi s jejich profesnim zdjmem, a ktefi maji potfebu pozitivniho
sebehodnoceni, které si na zakladé vysledkt odvedené prace o sobé vytvareji. Jelikoz se jedna
o vnitiné motivované zaméstnance, jsou tyto navrhy spise pro udrzeni vnitini motivace. Nékteré
navrzené odmény mohou ovSem motivovat i zaméstnance, ktefi maji jednotvarnou praci, nebot’
je to o vnitfnim pocitu z dobie odvedené prace, a tu muze mit i ¢loveék, ktery ma rutinni praci.
Jelikoz u zaméstnancti by mél udrzovat vnitini motivaci vedouci pracovnik tak, jak je vyse
popisovano, navrhuje autor této diplomové prace zajisténi pravidelného skoleni vedoucich
pracovnikil na téma Jak vnitiné motivovat zaméstnance. Nyni k jednotlivym navrhim:

e Skoleni vedoucich pracovniku na téma: Jak vnitiné motivovat zaméstnance

Kazdy vedouci pracovnik by mél dokdzat vzbudit u zaméstnance vnitini motivaci
K tomu, aby zamé&stnanec dobie odvadél svoji praci, a pokud mozno ud¢lal i praci navic aniz by
ocekaval, ze za to dostane odménu ¢i prémii, proto autor této diplomové prace navrhuje
provadét s vedoucimi pracovniky Skoleni externi firmou, na téma Jak vnitiné motivovat
zaméstnance. Samoziejm¢e pokud zaméstnavatel pfistoupi k tomuto ndvrhu, musi pocitat s tim,
ze vniknou néklady na toto Skoleni.

Cilem skoleni by bylo pochopeni principii vnitini motivace a naucit se je pouzivat v
ruznych kazdodennich situacich. Umét vést rozhovor se spolupracovnikem tak, aby pracovnik
odchazel s ptikazem ke splnéni tikolu s pocitem, ze chce, ne Ze musi tkol splnit. Déle by se toto
Skoleni mélo zaméfit na nasledujici témata.

- Pro¢ a jak motivovat zaméstnance jinak nez penézi-uvédoméni si dilezitéjSich a
smysluplngjSich véci, nez je jen financni stranka.

- Motivace dle typu osobnosti jednotlivého zaméstnance.

- Trendy v odménovani zameéstnanctl.

- Odménujte jinak a bud’te vyjime¢nym zamé&stnavatelem.

- Jak to s motivaci nepfehnat.

- Motivace k osobnimu rozvoji i zvySovani kvalifikace.

- Nastaveni vzdélavani jednotlivce podle jeho postaveni a funkce, kterou ve spolecnosti
zastava.

- Motivovani tym1, jak dosahnout spole¢nymi silami co nejlepSich pracovnich vysledka.

- Chovani a ¢iny vedouciho, ktery pfirozen¢ motivuje zaméstnance.
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- Identifikace talentli a prace nimi, jak tyto talenty déle rozvijet a posouvat dale po pracovni
strance.

e Motivacni odména ze strany spolupracovniku jako pocit uznani

Vzhledem k tomu, Ze Gsek expedice, ktery patii, do oddé€leni logistiky provadi 1x tydné
porady s THP i d¢lniky, které jsou zaméfené na uspéchy a netspéchy uplynulého tydne, a
novinky, které¢ se v nejbliz§i dobé ocekavaji, navrhuje autor, aby kazdy zaméstnanec m¢el
pomyslnych 500 K¢, které muze pridelit svému kolegovi za odvedeny pracovni vykon za
ptedchozi pracovni tyden. Vedouci, ktery poradu povede, si jména zapise, a jméno cloveka,
ktery je nejcastéji nominovan odmeéni ¢astkou 500 K¢ za mésic. Tomuto zaméstnanci se dostane
okamzitému uznani od svych spolupracovnikt, a to béhem nékolika minut, nebot’ tento clovek
je zpravidla porady pfitomen.

e DalSim niavrhem je tyto zaméstnance motivovat k lepSim pracovnim vysledkiam tak,

Ze jim bude umoznéno:

- Pracovat na rozmanitéjSich a kreativnéjSich ukolech-pro které ma zaméstnanec
predpoklady, a které nejsou v jeho naplni prace. (napf. vytvateni novych a piepracovani
starych pracovnich postupt, zefektivnéni pocitacového systému, ptidani novych funkei do
skenerd apod.)

- Pracovat na samostatnych tkolech (napf. zpracovat inventuru ve skladu, vyftesit
reklamaci se zakaznikem, vedeni projektu apod.)

- Vyuzivat toho, v ¢em jsou zaméstnanci dobfi (napf. vyuzit pocitatovych znalosti,
umoznit zaméstnanci v ptipade, ze je vudci typ a ma predpoklady organizovat praci jinym
zaméstnanclim, vyuZzit dobrych znalosti jazyka, vyjednédvat se zdkazniky apod.)

- Uplatnit lépe své vlastni schopnosti (napf. schopnosti, které zaméstnanec ziskal
V minulém zaméstndni ¢i které ziskal vzdélanim, a dale tyto schopnosti rozvijet.

- Ziskavat nové zkuSenosti-na jinych pozicich ¢i jinych odd€lenich napt. vypomoci pfi
otevieni novych logistickych centrech, zapojeni se do ptestaveb skladu apod. (zvlasté pro
lidi, ktefi se chtéji posunout profesné dale).

e Navrh, jak vnitiné motivovat zaméstnance

- Zacnéte motivaci u sebe

Je hodné diilezité, aby vedouci pracovnik byl vnitin€ motivovéan a vnitiné pfesvédcen,
Ze to, co de€la, ho vnitiné napliuje. Tento pracovnik musi mit vizi, viru 1 hodnoty stejné, jako
ma spole¢nost, pro kterou pracuje. Spravné motivovany vedouci pak predava vnitini motivaci

svym podiizenym, a to pfedevsim svym jednanim a chovanim.
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- Musite vytvorit atmosféru a ditvéru, ktera motivuje

Poteba si uvédomit, ze z velké casti tvoii atmosféru na pracovisti vedouci pracovnik,
ktery velkou mérou piispiva k tomu, jak se tym lidi na pracovisti citi. Zaméstnanci musi svému
nadfizenému diivéfovat, musi mu fici o problémech, které se v piipadé, Ze jsou v zarodku, daji
resit. V okamziku, kdy se zaméstnanci vedouciho boji, pro ptilis velkou autoritu, stava se docela
¢asto, ze vedouci pracovnik o problémech nevi, a dozvi se o nich, az uz je pozdé, a mnohdy se
S timto problémem neda jiz nic dé€lat. Na druhou stranu vedouci se musi umét dokéazat svych
podiizenych u vedeni spole¢nosti zastat, coz také zaméstnanci mnohdy fadné oceni.
- Nastavte pravidla a zajiSt'ujte jejich dodrZovani

Vedouci pracovnik musi jit piikladem, tzn. pravidla musi dodrzovat sam, a dodrzovani
vyzadovat 1 u svych podiizenych. Zaméstnanci potiebuji fad a poradek. Chaos a nepotfadek
vede k demotivaci a poklesu pracovniho vykonu. Zaméstnanci musi znat piesna pravidla a
pozadované vysledky prace.
- Bud’te férovy, a snaZte se dodrZet, co slibite

Chova-li se vedouci ke svym zaméstnanctim férove, a sliby které da, se snazi splnit, pak
by mél vyzadovat to stejné od svych podiizenych. Zaméstnanci musi citit, Ze vedouci pozaduje
splnéni slibu, a Ze je dany slib pro vedouciho zavazny.
- Delegujte tkoly

Delegovani motivuje tim, Ze praci zaméstnancl urychluje a nenuti je ¢ekat, az jejich
nadfizeny udé€la rozhodnuti, kterym se budou zaméstnanci fidit. Pfedpokladem uspéSného
delegovani je jasné stanoveni tkolt, o kterych mize zaméstnanec rozhodnout sam. Delegovat
je pochopiteln¢ tteba postupné, tak jak rostou schopnosti 1 zkuSenosti jednotlivych
zameéstnancu.
- Pomadihejte zaméstnanci zhodnotit sama sebe

Kdykoli je to mozné, je dobré se zeptat zaméstnance na jeho vlastni sebehodnoceni.
Priklad: ,,Jak jste spokojeny s dne$ni praci?* Je dllezité se zaméstnancl ptat na jejich vnitini
zazitky. Zeptat se zamé&stnance, jak on vidi dany problém, zda ma n¢jaky napad, ktery by
pomohl danou situaci vytesit. Jen malo véci dokaze tolik podpofit sebelictu zaméstnance a tolik
obohatit vztah s nim, jako zajem o jeho/jeji vnitini pohled na danou véc.
- Pouzivejte vyroky s ,,Ja*

Uznéni ze strany vedouciho pracovnika se jednotlivého zaméstnance dotkne hloubéji,
kdyz nadfizeny se vyjadii k pracovnimu vykonu zaméstnance pomoci svych pocitti. Prikladem:
,,Libi se mi, jak jsi vyfesil ten problém s tim skladovacim mistem®, nebo: ,, T€$i mé&, ze jsi zvladl

tuto situaci, sam, a nepotieboval jsi moji pomoc*, namisto: ,, Ty jsi dobry zamé&stnanec.* Vyrok
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s ,,Ja* pomuze udrZet pozici moc nad zaméstnancem. Vyuziti tohoto zpiisobu vyrokli dokéaze
vytvofit mezi zaméstnancem upiimné a naplitujici spojeni. Zameéstnanec ma pak pocit naplnéni
Z prace, kterou odvedl, a bude mit chut’ do prace dalsi, s tim, Ze se bude t&Sit na to, az piijde
dal$i uznéni ze strany nadiizeného. Uznani je jiné nez pochvala, protoZe neni manipulativni.
KdyZ je zaméstnanec vnitiné motivovany, neni potieba financni odména, stac¢i uznani a
podékovani za dobte odvedenou praci.
- Usnadiiujte pracovni postupy

Kazdy vedouci pracovnik by se mél snazit o to, aby byla prace snadno vykonatelna.
Cim 1épe se lidem pracuje, tim méné jim prace vadi, a pak v ni o to vice mohou nalézat pocit
uspokojeni a ur¢itym zptisobem i smysl.
- Chvalte pred ostatnimi

Chvaéla je vyborna a dulezita, kdyZ se nepouziva manipulativné. Odmeény by napiiklad
nemély byt slibovany dopfedu, ani by nemély byt garantovany pokazdé, kdyz zaméstnanec
udéla néco, co se libi, nebot’ to pak ztraci smysl. Pozitivni zpétna vazba nejvice prospiva vztahu
se zam&stnancem, musi byt ovSem vyjadrena spontanné. Chvala musi pramenit z nitra, ze srdce,
a ne jako imyslny manévr slouzici k tomu, aby se od zaméstnance ziskalo vice toho, co by
vedouci od ného chtél. Je dilezité chvalit i pred ostatnimi zaméstnanci, nebot’ je to motivacni i
pro ostatni. Piikladem: ,,Dnes chvalim p. Novéka, jak spravn¢ vyhodnotil reklamaci nasi
spole€nosti, jen tak dale* Pochvala a uznani ze strany vedouciho za dobfe odvedenou préci je
nejucinnéjsi, kdyz je konkrétni, a kdyz je provedena hned po tom, co zaméstnanec kol splnil.
Chvaleni a odméinovani jsou zvyky, které jsou hluboce vzité u kazdého ¢lovéka, a to zejména
proto, ze tak vétSina z nas byla vychovavana. Nahradit je uznanim mize vyzadovat cvik, ale
vysledek je vice naplilujici a mize zaméstnance jesSt¢ vice sblizit, a dit mu najevo, ze
vedoucimu na zaméstnanci zalezi, a Ze si nadiizeny velmi dobfe uvédomuje dobte odvedenou
préci. Timto zplisobem je zaméstnanec motivovan dale zvySovat pracovni vykon.
- Davejte volnost pii rozhodovani

Dalsim doporuc¢enim je, davat zaméstnancim v nékterych situacich volnost pii
rozhodovéani, avSak nepfebirat negativni dopady jejich rozhodnuti. Je nutnosti dat
zam&stnancim prostor a svobodu, byt v jistych mantinelech. Nechat na zaméstnance
dopadnout dusledky jejich rozhodnuti. Nicméné je zaméstnanci dano najevo, ze je mu
diavérovano, ze nerozhodne $patné.
- Neprikazujte, ale Zadejte

Kazdy spravny manazer musi umét pozadat o splnéni zadaného ukolu. Ptikladem ,,Petie

chtél bych Vas pozadat o prevezeni tohoto balicku‘ Pfi zadavani ukolu je také velmi dilezité
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umét poprosit o splnéni vzneseného pozadavku, ptikladem ,,Jano prosim vytisknéte na tento dil
dodaci list“, nebot’ toto by mélo patfit mezi slusné jednéni, které by mél mit kazdy vedouci
pracovnik. Dalsi nutnosti v jednani s lidmi, je umét podékovat za splnéni pozadovaného ukolu.
- Naslouchejte nazoriim a napadam podiizenych

Velmi dulezité je také umét naslouchat, a chtit slySet ndzor podfizenych pracovniku. I
kdyz pracovnik nepracuje na zadné vysoké pozici, tak miize mit nazor, ktery pomiize n¢které
problémy vyfesit. Prikladem ,,Mas n¢jaky néapad, jak tuto situaci feSit? Samozifejmé je na
vedoucim, jestli tento nazor pouzije k vyfreSeni problému apod. V kazdém piipad¢ je tento
zptisob chovani motivacni, nebot’ zaméstnanec bude mit pocit, Ze mize spole¢nosti svym
nazorem pomoci, a Ze jeho nazorem se vedouci zabyva, ze je pro vedouciho nazor jeho
podfizenych dilezity. Dale se tim posili loajalita zaméstnanci ke spolecnosti, zlepsi to
komunikaci a firemni kulturu ve spolecnosti, ale také ziskdme piehled o ndzorech svych
zameéstnancl a informace o tom, co zaméstnance motivuje.
- Vyjadiujte se k chovani zaméstnance

Zpétnd vazba auzndni patii mezi nejdilezit€j§i vnitini motivace zaméstnance.
Predstavte si, Ze vdm zaméstnanec vytvofil novy pracovni postup na baleni vyrobkd. Misto

'G‘

toho, abyste fekli: ,, Ty jsi ale Sikovny logistik!*, byste mu mohli fici, jak moc se vam libilo to,
ze pracovni postup zvladl vytvorit rychle a bez problémi. Nebo jesté 1épe: bud’te konkrétni, a
feknéte mu, co konkrétné se vdm na jeho préci libilo (napt. nadSeni pifi pracovani na tomto
postupu, obrovsky zdjem a snahu ziskat potfebné informace k tomuto pracovnimu postupu,
nebo napf. kreativita a Smysl pro detaily).
- Jednejte s druhymi tak, jak chcete, aby oni jednali s Vami

V zadném piipadé by se nemél vedouci pracovnik nad svymi podiizenymi povySovat.
Mé¢I by se ke kazdému zaméstnanci chovat, jako k rovnocennému partnerovi, mél by mit kus
empatie, a dokézat se vcitit do klize zaméstnance, jak se mu napt. bude dafit splnit poZadovany
ukol.
- Vytvoite si vizi o idedlni podobé VaSeho oddéleni, a stouto Vasi predstavou

zaméstnance postupné seznamujte

V okamziku, kdy se zaméstnanci ztotozni s vizi vedouciho, ptijdou zpravidla za nim,
budou ho nasledovat, pomohou mu sen uskute¢nit®. Tyto zaméstnanci budou mit stejnou vnitini
motivaci jako ma vedouci pracovnik.
- Jdéte prikladem v chovani a jednani

Jeding vedouci, ktery umi préci, kterou délaji jeho podfizeni si snadnéji ziské autoritu,

a jedin€ tak ho budou podtizeni nasledovat. Vedouci pracovnik by umél ukazat zaméstnanci
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cestu splnéni tkolu. Spravny vedouci, by se mél presvédcit, ze ukol, ktery zadal jde splnit.
Nadtizeny musi ukazat, jak ukol zvladnout a pomoci zaméstnanci v ptipad¢, ze si nevi rady
S tim, jak kol splnit.
- Priznejte chybu a omluvte se za ni

Kazdy spravny vedouci zaméstnanec si musi uvédomit, Ze pfizndnim vlastni chyby
neztraci, ale ziskava. Lidé na tuto omluvu pak budou nahlizet velmi pozitivné, a budou ji vnimat
tak, Ze si vedouci na nic nehraje, a 0 to mu budou vice daverovat. Nikdo preci neni neomylny.
Ptikladem ,,Omlouvam se Vam, nestihl jsem Vas pozadavek na dovolenou zadat do IS.
- Pouzivejte odstrasujici priklady

V okamziku, kdy vedouci pracovnik pouzivé jako motivaci odstrasujici ptiklady, miize
to u zaméstnancli vyvolat velmi mocné presvédceni, Ze nechtéji, aby dopadla situace podobné
jako v uvedeném priikladu. Tento druh motivace mize byt u mnoha zaméstnanci G¢inné&jsi nez
jiny. Pro udrZeni vnitini motivace je také velmi dilezité mit vhodné pracovni podminky,
kterymi se zabyva posledni dil¢i Cast této kapitoly. (Filosofie uspéchu, 2018)
3.2.3 Pracovni prostiedi pro vnitiné motivované pracovniky

Logistika je rychle rostoucim odvétvim, které potiebuje zkuSené odborniky i
pracovniky na nizsich pracovnich pozicich napt. skladniky, obsluhu VZV apod. Aby spolecnost
dosahovala dobrych vysledk, potfebuje vnitiné motivované pracovniky. Pro takto motivované
zaméstnance musi zajistit kvalitni, motivujici a inspirujici pracovni prostiedi, kterym déava
spole€nost najevo, Ze ji na zaméstnancich zalezi, a Ze se neboji do nich investovat. Takto
ptipravené pracovni prostiedi neni dilezité jen proto, aby se zaméstnanci 1épe soustiedili na
praci, ale slouzi také jako vizitka spole¢nosti, kterou se prezentuje napt. pi1 naboru novych
vnitin€ motivovanych zaméstnancl. Pro vytvofeni motiva¢niho prostredi, které je tvofeno jak
tvrdymi faktory, kam patii napf. manipulaéni technika, stohovaci regaly ve skladu apod. tak i
faktory mékkymi, kam patii napf. uznani, ocenéni ¢i diivéra, tedy vse, co udrzi v zaméstnanci
vnitini motivaci, ktera je rozhodujici pro spokojenost jednotlivych zaméstnanct. Pti budovani
takto motivacniho prostfedi je potfeba sladit jak tvrdé faktory, tak také faktory meékke.
Zaméstnanci musi mit pracovni prostfedky, diky kterym ptjde dobie odvést prace, napf.
funk¢ni a Cisté vysokozdvizné voziky, stejné tak mit na pracovisti ovzdusi, které zptsobuje u
zamestnancu dobré pocity, které budou mit napt. z toho, Ze je dokaze nadiizeny ocenit nebo
podekovat za dobie odvedenou praci, nebot’ to vSe vede k vyssim pracovnim vykonim u vnitiné
motivované¢ho zaméstnance.

Pravé spoleCnost musi zajistit to, aby pracovni podminky pro zaméstnance byli

inspirativni, a aby zaméstnanec v takovém prostfedi dosahoval co nejlepSich pracovnich
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vysledkul. V pracovnim prostiedi, ve kterém se zaméstnanci dlouhodobé neciti dobie, nebudou
dosahovat vynikajicich vysledka, které si pfeje snad kazda spolecnost. Prostiedi, ve kterém se
zaméstnanci neciti dobfe, nejen Ze zaméstnance nepodpoii a neoceni, ale dokonce brani
kvalitnim pracovnim vysledkim. Kratkodobé¢ se takové nemotivujici prosttedi da vydrzet, a pro
n¢koho miize byt takové prostiedi i vyzvou, s tim, ze dokaze pracovat i v podminkach které
nejsou idedlni pro vytvareni dobrych pracovnich vysledki. Do pracovniho prostiedi patii také
vytvofeni motivac¢niho klimatu v kolektivu, nebot’ kolektiv je soucasti pracovniho prostiedi,
ktery vykazuje snahu a vili dosahnout lepsich vysledkt, a ktery vtahne do takto motivovaného
kolektivu ihned vnitin€é motivovaného jedince, ktery lehko do kolektivu zapadne, nebot’ bude
chtit dosédhnout tak skvélych vysledkd, jakych dosahuje kolektiv, a urcité tento zaméstnanec
nebude chtit brzdit vysledky kolektivu tim, ze se nebude snazit odvadét dobie svou praci.

Dobfte vytvofené pracovni podminky zaméstnanclim zajisti se plné soustiedit do dobie
odvadénou praci. Zameéstnanci se budou nejlépe citit, tehdy nebudou-li nemocni, proto je hodné
dalezité, aby bylo vytvareno pracovni prostiedi s pozadavky zdravého Zzivotniho prostiedi,
s dostate¢nou cirkulaci Cistého vzduchu, déle pak s tepelnymi, svételnymi ¢i akustickymi
podminkami. V okamziku kdy tyto pozadavky na pfijemné pracovni prostfedi nebudou
splnény, vznika prostiedi, ve kterém se zaméestnanci nebude dobte pracovat, a uz viibec pro n¢j
nebude inspirativni a motivujici, nebot’ pracovnici nebudou mit dostatek Cist¢ho vzduchu,
budou pracovat v prosttedi, které je Spatné osvétlené ¢i hluéné. Diky takovému prostiedi mohou
ztracet koncentraci, budou unaveni, a pracovni vykon jednotlivce 1 kolektivu ptjde doli.
V hor§im ptipadé mize u téchto zaméstnancti dojit i k zhorSeni zdravotniho stavu, a nasledné
pak k praci neschopného zaméstnance, coz ur€ité nikdo ze zaméstnavatelti nechce.

Pro vytvofeni optimalniho prostfedi na pracovisti je potfeba vytvofit piijemnou
atmosféru, a to tfeba i tim, Ze pracovniklim bude umoznéno na chvili se uvolnit, odpocinout si
a odpoutat se od prace, coz jim umozni ziskat chut do prace. Proto je velmi dobré mit
v prostorach skladu oddechové mistnosti tzv. ,relaxy®”, ve kterych se zaméstnanci uvolni,
popovidaji si o jinych vécech, napt. o dovolené, o koniCcich apod. nez jen o préci. Dale je
vhodné v takové mistnosti umistit automat s cukrovinkami ¢i napf. umoZznit zaméstnanci se
obcerstvit napt. kavou ¢i vodou. Je také pii vytvareni takového pracovniho prostfedi vychazet
Z ptani potieb samotnych zaméstnanct, kteii sami nejlépe vi, co jim pomtize se od prace
odreagovat, a nacerpat tak nové sily pro dalsi ¢ast pracovni doby, kdy musi dosahovat kvalitnich

vysledkd.
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3.3  Zavér navrhi na zlepSeni systému hodnoceni a odménovani zaméstnancu

Zamgéstnanci, u nichz je Spatn¢ rozpoznano to, co by je nejlépe motivovalo, piestanou
mit z prace radost a dojde k poklesu pracovniho vykonu, coz nechce zadna spolecnost. Je
potieba si uvédomit, ze lidi, které nelze motivovat zddnym z motivacnich nastroja, které v této
kapitole uvadim, neni mnoho, ale v piipadg, ze se skute¢n¢ takovy ¢lovek najde, je lepsi s timto
Clovékem dale nespolupracovat, nebot’ v zadném piipadé u ného nebude docileno zvyseni

pracovniho vykonu.
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4 ZHODNOCENI NAVRHU NA ZLEPSENI HODNOCENI A

ODMENOVANI ZAMESTNANCU

4.1 Roc¢ni odhad ekonomickych dopadii hodnoceni zaméstnanct

K tomu, aby bylo mozno spravné posoudit navrzené opatieni dopadii hodnoceni
zameéstnancl je potfeba vzdy porovnat nejenom piimé néklady, které jsou spojené s novym
navrzenym systémem hodnoceni, ale také je velmi nutné posoudit i ndklady nepiimé. Nékteré
tyto naklady mtzou byt stanoveny odhadem. Tyto naklady byvaji velmi casto podcenovany
S tim, Ze je spolecnost jiz ma. Kazdy pracovnik, ktery hodnoti jiné pracovniky, ale 1 pracovnici,
ktefi jsou hodnoceni, se potifebuji vénovat urcitou dobu samotné piipravé celého tohoto
hodnoticiho procesu. Této piipraveé se zpravidla vénuji béhem své pracovni doby. Pro odhad
ekonomickych dopadti hodnoceni zaméstnancti vznikaji tak spolecnosti naklady, ale vzhledem
Kk tomu, Ze hodnoceni provadi vlastni zaméstnanci, bude se jednat o néklady interni. Dale je
nutné porovnat soucasné interni naklady na hodnoceni oproti nové vzniklym internim
nakladiim, které vzejdou z nové Cetnosti hodnoceni i rozsifeni hodnoceni mezi pracovniky
pracujici na délnickych pozicich.

4.1.1 Soucasné naklady na hodnoceni zaméstnancii na oddéleni logistiky 1x za rok

V soucasné dobé je potieba pocitat se stanovenim terminu hodnoceni zaméstnanct, coz
zabere cca 10 minut, dalS§ich 5 minut je potfeba na prfedani informaci zaméstnanciim
prostfednictvim IS spole¢nosti o tomto probihajicim hodnoceni.

Casova dotace na samotné hodnoceni, které je provadéno osobng, zabere maximalné 30
minut pro hodnocené¢ho zaméstnance, tzv. sebehodnoceni a 45 minut pro hodnoticiho
pracovnika, tedy vCetné vedeni rozhovoru, v tomto piipad¢ nadiizeného pracovnika, a predani
vystupu z tohoto hodnoceni na personélni oddé¢leni. Tedy za oddéleni logistiky, kde pracuje 28
zamé&stnancl je dosud provadéno hodnoceni u 16 zamé&stnanct, ktefi jsou na pozicich THP,
Casova dotace je tak 20 hodin za rok. Tato casova dotace zahrnuje 1 rozbor sebehodnoceni
zameéstnance a zpétnou vazbu toho, jak vidi zaméstnance hodnotici. Samoziejmé muze byt
délka hodnoticiho pohovoru rozdilna u kazdého zaméstnance, a to dle zdvaznosti feSenych a
probiranych situaci. V neposledni fadé¢ se nesmi zapomenout na cas, ktery pracovnik
personalniho oddé€lni stravi zanesenim vystupu, z hodnoceni do IS spole¢nosti. Autor na
zaneseni vystupu z hodnoceni pocita s dotaci 2 minuty na jednoho zaméstnance, coz je 32 minut
na zaneseni viech udaji do IS, tak jak je vidét v tabulce & 36 Cas straveny pfi hodnoceni
zameéstnancl 1x do roka. Pro jednodussi propocet zde autor zaokrouhlil tuto ¢asovou dotaci na

30 minut.
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Tabulka 36 Cas straveny pii hodnoceni zaméstnancti 1x do roka

10 minut

5 minut

30 minut

45 minut

cca 30 minut

Zdroj: autor

Vvpocet souc¢asnych nakladi na hodnoceni zaméstnancu 1x do roka

Naklady na hodnoceni pro THP

Hodnoceni zamé&stnanct se provadi 1xrocné a pouze u THP. Primérna mzda THP v roce
2017 je 187 K& na hodinu. Cas straveny hodnocenim jednoho zaméstnance na této pozici je 30
minut za rok, coz by znamenalo pii 16 zaméstnancich, u kterych se hodnoceni provadi interni
naklad ve vysi 1 496 K¢.
Niaklady na hodnoceni pro hodnoticiho zaméstnance

V roce 2017 je priméernd hruba mzda vedouciho pracovnika, ktery hodnoceni provadi
230 K&. Cas straveny hodnocenim je 45 minut, které roéné vénuje hodnotici zaméstnanec na
hodnoceni zaméstnancti, v tomto piipadé THP, ¢imz vznika naklad ve vysi 172,50 K¢. Pii
hodnoceni 16 zaméstnancil se autor dostane na interni naklad ve vysi 2 760 K¢& pii hodnoceni
1xdo roka u THP.
Naklady na hodnoceni pro pracovnika personalniho oddéleni

Cas, ktery vénuje personalista hodnoceni zaméstnanctl je cca 45 minut na stanoveni
terminu hodnoceni a pfedani informaci zaméstnancim o tomto probihajicim hodnoceni a na
zaneseni vystupu z hodnoceni vSech zaméstnanc do IS. JelikoZ pracovnik personalniho
odd¢leni je THP je pocitano s primérnou mzdou také 187 K¢ na hodinu, coz by pii 45 minutach
znamenal interni naklad ve vysi 140,30 za cely rok pfi hodnoceni THP 1xdo roka.
Celkové naklady na hodnoceni zaméstnancii za celé oddéleni logistiky 1xro¢né

Po secteni nékladli za hodnoceni 1xro¢né pouze u THP, hodnoticiho pracovnika i

pracovnika personalniho oddéleni se autor dostal na interni naklad v celkové vysi 4 396 K¢.
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4.1.2 Nové naklady na hodnoceni zaméstnanci na oddéleni logistiky 2x za rok
Dle nového navrhu, tedy 2x roka se vysledna ¢asova dotace zdvojnasobi. Novy navrh
hodnoceni se tykd vSech 28 zaméstnanci, ktefi pracuji na oddé¢leni logistiky, a je navrzena
¢etnost hodnoceni 2x ro¢né. V piipad¢ stanovenim terminu hodnoceni zaméstnanct, se Casova
dotace zdvojnasobi, a zabere tak cca 20 minut, dal$ich 10 minut je potieba na pfedani informaci
zaméstnancim prostiednictvim IS spolecnosti o tomto probihajicim hodnoceni.

Casova dotace na samotné hodnoceni 2xro¢né zabere maximalné 60 minut pro
hodnocené¢ho zaméstnance, tzv. sebehodnoceni a 90 minut pro hodnoticiho pracovnika, tedy
vcetné vedeni rozhovoru, v tomto piipadé nadiizeného pracovnika, a to véetné predani vystupu
Z tohoto hodnoceni na personalni oddéleni. Casové dotace na hodnoceni viech zaméstnancii na
oddéleni logistiky 2xro¢né je tak 70 hodin za rok. Tato Casovd dotace zahrnuje i rozbor
sebehodnoceni zaméstnance a zpétnou vazbu toho, jak vidi zaméstnance hodnotici.

Tabulka 37 Cas straveny pfi hodnoceni zamé&stnancii 2x do roka

20 minut

10 minut

60 minut

90 minut

2 hodiny

Zdroj: autor
Dale se musi pocitat s Casem, ktery pracovnik personalniho oddé€lni stravi zanesenim

vystupu, z hodnoceni do IS spole¢nosti, autor zde pocitd s dotaci 2 minuty na jednoho
zameéstnance, coz je 112 minut za rok na zaneseni vSech udajii za hodnoceni zaméstnanct do
IS za rok, pfi Cetnosti hodnoceni 2xro¢né€. Pro snadnéjsi vypocet ndkladi, se tato Casova dotace
zaokrouhli na 2 hodiny potifebné pro pracovnika persondlniho odd¢leni, jak ukazuje tabulka €.
37 Cas straveny pii hodnoceni zaméstnancii 2x do roka. Autor této diplomové prace se
domniva, Ze ¢as 2 minuty na zaneseni udaji z dotaznikli za jednoho zaméstnance je vzhledem

k jednoduchosti nové navrzenych dotazniki dostacujici.
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Hodnoceni zaméstnance patii do pracovni néplné hodnoticiho pracovnika, ale i do
pracovni néaplné¢ pracovnika hodnoceného, a tak naklady, které vznikaji béhem tohoto
hodnoceni, jsou zahrnuty v pravidelné mési¢ni mzdé obou pracovnikli. Pro vypocet ro¢niho
ekonomického dopadu hodnoceni zaméstnancii je pouzita primérna hruba mzda pracovnikl na
délnickych pozicich, at’ uz na pozici Obsluha vysokozdvizného voziku ¢i Manipulanta
expedice, dale pak mzda THP vcetné hodnoticiho pracovnika, ktery je také zatazen jako THP,
a konecn¢ 1 pracovnika persondlniho oddéleni. Pii téchto vypoctech autor vychazi vzdy
Z mzdového predpisu spolecnosti. Tato hruba mzda pracovnikii v logistice at’ uz na délnickych
pozicich ¢i na pozicich THP se skladé ze zakladniho platu a pohyblivé slozky mzdy.

Vypocet nové vzniklyvch nakladu na hodnoceni zaméstnancu 2x do roka

Naklady na hodnoceni pro délnické pozice

Vroce 2017 je priméma hruba mzda Manipulanta expedice ¢i Obsluhy
vysokozdvizného voziku 105 K¢ na hodinu. Cas straveny hodnocenim by tedy byla 1 hodina
za rok, tedy 2 x30 minut, které by Manipulant expedice a Obsluha vysokozdvizného voziku
potieboval na piipravu svého hodnoceni, a znamenal by pro oddéleni interni naklad ve vysi 105
KZ¢. Pti 12 pracovnicich na této pozic, by byl celkovy ndklad na hodnoceni 1 260 K¢ pti Cetnosti
hodnoceni 2xro¢né.
Naklady na hodnoceni pro THP

Priméméa mzda THP v roce 2017 je 187 K& na hodinu. Cas straveny hodnocenim
jednoho zaméstnance na této pozici by byla 1 hodina za rok, tedy 2x30minut, coz by znamenalo
pti 16 zaméstnancich, ktefi pracuji na této pozici interni naklad ve vysi 2 992 K¢.
Naklady na hodnoceni pro hodnoticiho zaméstnance

V roce 2017 je primérna hruba mzda vedouciho pracovnika, ktery hodnoceni provadi
230 K¢&. Cas straveny hodnocenim by byl 90 minut, tedy 2 x 45 min, které by roéné vénoval
hodnotici zaméstnanec na hodnoceni zaméstnanct, tedy 1,5 hod x 230 K&, je celkem suma 345
KZ¢&. Pti hodnoceni 28 pracovniki, by znamenal pro oddéleni interni naklad ve vysi 9 660 K¢ za
rok pii hodnoceni 2x do roka.
Niaklady na hodnoceni pro pracovnika personalniho oddéleni

Cas, ktery by vénoval personalista hodnoceni zaméstnancti by byl 30 minut roéné na
stanoveni terminu hodnoceni a pfedani informaci o tomto probihajicim hodnoceni. Déle pak 2
hodiny, tedy 2x do roka po 1 hodin¢, na zaneseni vystupu z hodnoceni vS§ech zaméstnanct do
IS. JelikoZ pracovnik personalniho oddéleni je THP je pocitano s primérnou mzdou také 187
K¢ na hodinu. Jednalo by se tedy o celkovou dotaci 2,5 hodiny, coz by znamenal interni ndklad

ve vysi 468 K¢ za cely rok pti hodnoceni 2xro¢né.
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Celkové naklady na hodnoceni zaméstnancu za celé oddéleni logistiky 2xro¢né

Po secteni nakladi za hodnoceni 2xro¢né u délnickych pozic, THP, hodnoticiho
pracovnika i pracovnika personalniho odd¢leni se autor dostal na interni néklad v celkové vysi
14 380 K¢ za celé oddéleni logistiky. Piehledné jsou vypocty vidét v tabulce 38 Naklady na
hodnoceni zaméstnancti 2x do roka.

Tabulka 38 Naklady na hodnoceni zaméstnanct 2xdo roka

Pracovni pozice Cast straveny Hodinova | Ndaklady na | Celkové naklady
hodnocenim za rok na | sazba hodnoceni za celé oddéleni
1 zaméstnance

Pracovnik obsluhujici VZV, 1 hodina 105 105 K¢ 1260 K&

skladnik-hodnoceny
12 pracovnikli

THP-hodnoceni 1 hodina 187 187 K¢ 2992 K¢
16 pracovnikl

Hodnotici pracovnik 1,5 hodiny 230 345 K¢ 9 660 K¢
Pracovnik personalniho )

odd&leni 2,5 hodiny 187 468 K¢ 468 K&
Celkové naklady za celé 14 380 K¢
oddéleni logistiky

Zdroj: autor
V ptipadé, Ze by hodnoceni provadéla externi firma, museli bychom vzit v ivahu dalsi

naklady napf. na prostory na hodnoceni mimo aredl spolecnosti, personalni naklady externi
firmy, ktera by hodnoceni provadéla apod.

Spole¢nost doposud zadné formalni hodnoceni svych zaméstnancii od externi firmy
zabyvajici se hodnocenim neprovadéla. Castka uvedena v tomto roénim ekonomickém dopadu
na oddéleni logistiky neni nijak zavratna, a spolecnost by méla uvazovat o zavedeni systému
hodnoceni dvakrat za rok, a u vSech zaméstnanci, nebot’ pokud je hodnoceni provadéno
pravidelné a spravné mlZe se tento naklad vratit spolecnosti naptiklad tim, Ze pti hodnoceni
muze hodnotici pracovnik odhalit talenty, potencial zaméstnance, miize na zékladé spravného
hodnoceni zaméstnance posunout dale v kariéfe apod.

V piipadé, ze se hodnoceni déld nevhodnym zpiisobem, nemusi spolecnosti nic piinéset,
a dokonce muze zpusobit firmé Skody, a to napt. poklesem pracovniho vykonu zaméstnance,
demotivaci apod.

4.1.3 Prinos navrzeného systému hodnoceni

Pfinos tohoto navrzeného hodnoceni, tedy hodnoceni dvakrat do roka, vidi autor v tom,
ze hodnoceny bude vnitiné motivovany nejen tikol splnit, ale bude se snazit chovat tak, aby
zlepSeni bylo vidét na jeho pracovnim vykonu. NavrZzené hodnoceni umozni vyjasnéni
pfipadnych problémi, ¢imz se zajisté zlepsi klima na pracovisti. Hodnoceny pracovnik si také

bude spiSe pamatovat to, zda se promitne zlepSeni ¢i zhorSeni jeho pracovniho vykonu do
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odménovani, které je izce provazané prave s hodnocenim. Pro hodnoticiho je pfinosem to, ze
ziska lepsi prehled o pracovnich vykonech jednotlivych zaméstnancti, a miize je tak Castéji a
pravideln€ji motivovat k lepSim pracovnim vysledklim, at’ uz motivaci vnitini ¢i vnéjsi, které
jsou podrobnéji popisovany v kapitole 3.1. Navrhy na zlepSeni systému hodnoceni. Dalsi
vyhodou je to, ze hodnoceny dostane Castéji zpétnou vazbu, jak ho vidi hodnotici, ktery je
s timto pracovnikem takika v dennim kontaktu, vidi tak béhem plnéni pracovnich povinnosti
jeho nedostatky, rezervy, ale v ptipadé skvélych pracovnich vysledkii, moznost profesniho
rustu apod. Hodnotici pohovor je také podkladem pro dalsi planovani pracovniho uplatnéni
pracovnika ve spole¢nosti. V dnesni dobg, kdy mira nezaméstnanost v CR klesa, je tak velmi
dalezité mit prehled o potencidlu jednotlivych zaméstnanct a mit tak nejcerstvéjsi informace o
tom, zda se zaméstnance ve svém pracovnim vykonu posouvé déle, a navrhnout tak profesni
rust tohoto zaméstnance. Pfinos v upravenim dotazniku, ktery je zaméfen na hodnoceni
zaméstnancil vidi autor vtom, Ze jsou vhodnéji polozené otazky, které se vztahuji
K jednotlivym ¢innostem pracovnich pozic. Hodnotici i hodnoceny se tak 1épe orientuje na
polozenou otdzku, na kterou snadnéji dokaze odpovédet, nebot” se otazky tykaji Cinnosti, se
kterymi pracovnici v rdmci svych pracovnich povinnosti pfichdzi do styku.

4.1.4 Shrnuti navrZeného feSeni hodnoceni zaméstnanci

Pfi noveé navrzeném feseni by interni naklady na hodnoceni zaméstnanct na oddéleni
logistiky vzrostli 0 9 984 K¢, nebot’ by spole¢nost zvysila ¢etnost hodnoceni na 2xdo roka, a
navic by provadéla hodnoceni u vSech zaméstnancli na oddé€leni logistiky. Je potieba brat v
ivahu, Ze pravidelné hodnoceni zaméstnancii mé vliv na pracovni vykon zaméstnance. Casté&jsi
doba hodnoceni také mize pfispét k tomu, ze zaméstnanec bude mit pocit, ze zvySeni jeho
pracovniho vykonu se odrazilo v jeho odménovéani, coZz mize mit vliv také na fluktuaci
zamg&stnancl a potazmo 1 na naklady na vybé&r a adaptaci novych zaméstnanc.

Dle informace personalniho odd¢€leni je redlna Sance na uvedeni do praxe navrhu na
¢etnost hodnoceni 2 x do roka, a takeé to, Ze budou hodnoceni v§ichni zaméstnanci spole¢nosti,
tedy i zaméstnanci na dé€lnickych pozicich. Personalni oddéleni také souhlasi s Gpravou
dotazniki pro hodnoceni zaméstnancii, nebot’ otazky jsou vice zaméfeny na jednotlivé pracovni
¢innosti hodnocenych pracovniki.

4.2  Roéni odhad ekonomickych dopadi na odménovani zaméstnanci

V této dilci Casti posledni kapitoly bude proveden vypocet dopadi navrhovanych zmén

Vv oblasti odménovani. Pro ro¢ni odhad je k dispozici mzdovy piedpis spolecnosti, kterym se
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fidi odménovani zaméstnanct v celé spolecnosti, o které je psana tato diplomova prace. Pro
vypocty JSou pouzity realné mzdy zaméstnanci na oddéleni logistiky.
4.2.1 Vypocet nakladi na odménovani zaméstnanci

Mezi odménovani zameéstnanci patii, kromé pocitu z dobfe odvedené prace a
seberealizace u vnitiné motivovaného zaméstnance také zaméstnanecké benefity ¢i prémie,
které tvori nezanedbatelnou Cast ndkladi pro zameéstnavatele. Pro zaméstnavatele je hodné
dalezité najit u zaméestnancl vnitini motivaci, a odménovani na zakladé prémii ¢i novych
benefitl by mélo byt spiSe doplitkem, nez hnaci silou a diivodem, pro¢ by zaméstnanci méli pro
spole¢nost pracovat. Autorovi je z praxe znamo, ze tento dopln€k k vnitini motivaci, je také
hodné¢ diilezity, proto si dovoli v této ¢asti uvést naklady na navrhované benefity, a také to, co
by pro zaméstnavatele mélo byt na prvnim misté pied tim, nez se rozhodne novy benefit zavést.
Aby byl navrzeny zaméstnanecky benefit zajimavy nejen pro zaméstnance, ale i pro
zamg&stnavatele, musi se dostat do danového optimalniho rezimu. Pro zaméstnance by mély
pfedstavovat pfijem osvobozeny od danég, ktery nepodléhd odvodim na socialni a zdravotni
pojisténi.

Cilem by tedy mélo byt, aby byl benefit dafiové uznatelnym vydajem. Danove uznatelné
vydaje jsou vydaje podnikatele, které snizuji zaklad dan¢, a tedy vyslednou daiovou povinnost.
Spolecnost je motivovana jejich vysi v ramci zdkond zvySovat, aby platila co nejnizsi dan z
pfijmi. Aby mohlo dojit k tomu, Zze bude vydaj odecten z dani, musi byt splnény ze strany
zamgéstnavatele urcité podminky, a to:

e Vydaje musi byt prokazatelné.
e Vydaje musi souviset se zajiSténim, dosaZenim a udrzenim piijmu.
e Uznatelnost vydajui neni vyslovné vyloucena. (Portal vetejné spravy, 2017)

Ze zaméstnaneckych benefitli poskytuje spolecnost, o které je tato diplomové prace
spoustu zaméstnaneckych vyhod, které jsou blize popisovany v kapitole 2.3.3 Zaméstnanecké
benefity. Z dotaznikového Setfeni vyplyva, ze podle zaméstnancti neni soucasny systém
odménovani Spatné nastaveny. Smyslem navrzeného systému odménovani by melo byt to, aby
zameéstnanci byli spokojeni ve spolecnosti, ve které pracuji, a aby se spole¢nosti, kterd do svych
zameéstnancl investuje, vlozené penczni prostiedky vratily, a to v podobé co nejlepsiho
hospodaiského vysledku. Pfi posouzeni dopadi konkrétniho zaméstnaneckého benefitu je
nutné znat odpoveédi na nasledujici otazky.

e Jedna se z pohledu zaméstnavatele o danove uznatelny vydaj?

e Jedna se z pohledu zaméstnance o zdanitelny piijem?
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e Je nutné odvadét z hodnoty zaméstnaneckého benefitu pojistné na socialni a zdravotni
pojisténi?

V dalsi c¢asti autor uvadi navrhy novych moznych benefitii, které spolecnost nema
zavedené. Odpoveédi na otazky, které se tykaji dopadli konkrétniho benefitu jsou uvedeny
Vv tabulce ¢ 47 Shrnuti navrhovanych benefiti z pohledu nakladu, ktera je uvedena v zavéru této
kapitoly. V této tabulce jsou také uvedeny celkové naklady na tyto benefity.

Navrhy benefita z pohledi nakladii:

Pro lepsi ptehled jsou navrhy benefitti doplnéné o tabulky, kde je vidét, jak se promitne
navrhovany pfispévek do nakladi zaméstnavatele a ¢isté mzdy zamé&stnance. Vypocet této Cisté
mzdy ukazuje vzorec 3.

Vypocet ¢isté mzdy
Hruba mzda-Socialni pojisténi +Zdravotni pojisténi -15 % ze Superhrubé mzdy + 2 070 K¢ sleva
na poplatnika (3)

13 plat — naklady zaméstnavatele

Tabulka 39 Naklady zaméstnavatele na 13 plat u délnické pozice

17 640 K¢ 26 460 K¢ 8 820 K¢
4410 K¢ 6 615K¢ 2205 K¢
1 588 K¢ 2 381 K& 793 K&
5998 K¢ 8996 K¢ 2 998 K¢
11 818 K¢&
141 816 K¢

Zdroj: autor

Tabulka 40 Naklady zamé&stnavatele na 13 plat u pozice THP

Meésicni Mzda s 13 platem ve vysi | NavySeni nakladu

mzda 50 % z HM zam&stnavatele
Hruba mzda 31420 K¢ 47 130 K& 15710 K¢é
Odvod SZ 25 % 7 855 K¢ 11 783 K¢ 3928 K¢é
Odvod ZP 9 % 2 828 K¢ 4242 K¢ 1414 K¢
Celkem odvody na 1 zamé&stnance 10 683 K¢ 16 025 K¢ 5342 K¢
Celkvem zvySeni  nakladi na 1 21 052 K&
zamestnance
Celkem navySeni nakladi u 16 .
zameéstnancut na pozicich THP za rok 336 832 K¢

Zdroj: autor
Celkové ro¢ni néklady na oddéleni logistiky z pohledu zaméstnavatele by v ptipadé

zavedeni tohoto benefitu v podobé 13 platu ¢inili 478 648 K¢, jak ukazuje tabulka 39 a 40.

79



13 plat v Cisté mzdé zaméstnance

Tabulka 41 Cista mzda zaméstnance na délnické pozici s 13 platem

M¢si¢ni mzda Mzda s 13 platem

Hruba mzda 17 640 K¢& 26 460 K¢&
Odvod SZ 6, 5 % 1147 K¢ 1720 K¢
Odvod ZP 4,5 % 794 K¢& 1191 K¢
Celkem odvod SP a ZP 1941 K¢ 2911 K¢
Superhruba mzda 1,34 z HM 23 640 K¢ 35456 K¢
Zaloha na dan 15 % 3546 K¢ 5319 K¢
Cista mzda 14 223K¢ 20 300 K¢
Navyseni ¢isté mzdy zaméstnance +6 077 K¢

Zdroj: autor

Tabulka 42 Cista mzda zamé&stnance na pozici THP s 13 platem

31420 K¢ 47 130 K¢
2 042 K& 3 064 K¢
1414 K¢ 2121 K&
3456 K¢ 5185 K¢
42 103 K¢ 63 154 K¢
6316 K¢ 9473 K¢
23 718 K¢& 34 542 K¢
+10 824 K¢

Zdroj: autor

Nyni autor nabizi pohled na to, jak se tento navrZeny benefit promitne do ¢isté mzdy
zameéstnance.

Tabulka ¢ 41 i 42 ukazuje, ze 13 plat se promitne do ¢isté mzdy zaméstnance tak, ze
bude mit v pfipadé de€lnické pozice o 6 077 K¢ vyssi Cistou mzdu nez v pripadé, kdy tento
mimotadny plat neobdrzi. V pifipadé€ pozice THP si tento zamé&stnanec polepsi o 10 284 K¢.

e Stravenky

Zaméstnavatel by hradil 55 % z ceny stravenky, tedy 44 K¢ a zbytek tedy 36 K¢ by
hradil zaméstnanec ze své mzdy. Narok na tuto stravenku by vznikla na zaklad¢ odpracované
smény. Novinkou o oblasti stravovani je také e-stravenka, ktera ma podobu bezkontaktni karty.
Vyhodou této karty je, Ze zabirda méné mista v penézence, a navic usnadni praci s pocitdnim
hodnoty stravenek. Dalsi vyhodou této e-stravenky je odstranéni problému s nevracenim na
stravenky. Tyto stravenky jsou tak nahrany na tuto elektronickou kartu. Touto bezkontaktni
kartou by s$lo platit jak v kantyné spolecnosti, tak v prodejnach potravin. V piipadé, ze by
zamé&stnanec Cerpal dovolenou, nebo byl nemocen apod. nenalezel by mu pfispévek na tuto
stravenku. Celkové naklady na piispévek jsou vidét v tabulce ¢ 43 Prispévek na stravenky ve

vysi 44 % z hodnoty stravenky.
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Tabulka 43 Piispévek na stravenky ve vysi 44 % z hodnoty stravenky

924 K¢ 25 872 K¢

11 088 K¢ 310 464 K¢

Zdroj: autor
e Prispévek na penzijni pripojisténi ve vvsi 500 K¢ mési¢né

Zaméstnavatel v soucasné dob¢€ nepfispivd zaméstnanclim na penzijnim pfipojisténi.
Dle vyplnénych dotaznikli si zaméstnanci pieji zavedeni tohoto benefitu, proto je autor této
diplomové prace zahrnul do ndvrhl na zlepSeni stavajicich benefitli. Pokud tento ptispévek
neptesahne 50 000 K¢ za rok celkem v souctu za penzijni ptipojisténi, je jeho velkou vyhodou,
ze tento prispévek nepodléha zdanéni. V piipade penzijniho ptipojisténi v§ak musi byt splnény
predem stanovené podminky. Ve smlouvé musi byt uvedeno, ze k vyplaté plnéni dojde nejdiive
po 60 kalendarnich mé&sicich a zaroven také nejdiive vV roce dosazeni véku 60 let. Musi dojit
také k plnéni dal§ich podminek, které jsou stanoveny zdkonem, napt. zaméstnanci musi pocitat
s tim, ze bonus nebudou mit k dispozici ihned. Piispévky pfesahujici stanovenou hranici 50 000
K¢ ro¢né pak jiz podléhaji dani z piijmu a také odvodiim na socialni a zdravotni pojisténi, a to
jak na stran¢ zamé&stnance, tak i na strané zaméstnavatele.

Tabulka 44 Ptispévek na penzijni ptipojisténi 500 K¢ mési¢né

500 K¢ 14 000 K¢
6 000 K¢ 392 000 K¢

Zdroj: autor

Tabulka ¢ 44 ukazuje celkové ro¢ni naklady zaméstnavatele v ptipadé, ze by tento
benefit zavedl, je vidét, ze by doslo k celkovému zvyseni nakladi o 392 000 K¢ za vSechny
zaméstnance, ktefi pracuji na oddéleni logistiky.

e Skoleni vedoucich pracovnikiu na téma: Jak vnitFné motivovat pracovniky

Pokud zaméstnavatel pfistoupi k tomuto névrhu, musi pocitat s tim, Ze mu vniknou
naklady na toto Skoleni. V odd¢leni logistiky pracuji 3 1idé na vedouci pozici, a to vedouci
logistiky a nakupu, vedouci expedice a manazer nakupu junior. Samoziejmé cenu tohoto
Skoleni ovlivituje nasledujici:

e Rozsah Skoleni.
e Pocet Gcastnikd.
e Dalsi pozadavky (piijezd lektora do spole¢nosti.
Cena takového Skoleni se pohybuje v fadu okolo 10 000 K¢. Informaci o cen¢ Skoleni

jsem obdrzel od personalniho oddé€leni spolecnosti, o které je psana tato diplomova prace.
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e Motivac¢ni odména ze strany spolupracovniku jako pocit uznani

Autor pocita se nakladem na tuto motiva¢ni odménu 500 K¢ za mésic. Jak se tato
odména promitne do ndkladu zaméstnavatele ukazuje tabulka ¢ 45 Naklady na motivaéni
odménu z pohledu zaméstnavatele.

V tabulce je vidét, ze naklady zaméstnavatele se zvysi o 8 040 K¢ za rok. Tato Castka,
kterou zaméstnavatel vyplati navic ve formé nakladi se urcité zaméstnavateli vrati, nebot’ je
tato ¢astka motivacni, a u zaméstnance vyvola spiSe pocit uznani z dobie odvadéné prace nez
néjaky velky financni ptispévek, a praveé s timto cilem je tato odména navrzena. Zaméstnanec
tak bude jest€ kvalitnéji odvadét svoji praci.

o Motivaéni odména — naklady zaméstnavatele

Tabulka 45 Naklady na motiva¢ni odménu z pohledu zaméstnavatele

17 640 K¢ 18 140 K¢ 500 K¢
4410 K¢ 4 535 K¢ 125 K¢
1588 K¢ 1 633 K¢ 45 K¢
5998 K¢ 6 168 K¢ 170 K¢
670 K&
8 040 K¢

Zdroj: autor
Jak je vidét v tabulce ¢ 46 Cistd mzda zaméstnance s motivaéni odménou, polepsi si

zaméstnanec o 341 K¢, coz neni mnoho, ale ti¢elem je, aby tato odména byla motivaéni, a
zameéstnanec citil pocit uznani ze strany svych kolegu.
o Motivaéni odména Vv €isté mzdé zaméstnance

Tabulka 46 Cista mzda zamé&stnance s motiva¢ni odménou

17 640 K¢ 18 140 K¢&
1147 K¢ 1180 K¢
794 K¢& 816 K¢&
1941 K¢ 2 000 K¢
23 640 K¢ 24 308 K¢
3 546 K¢ 3 646 K¢
14 223K¢ 14 564 K&
+ 341 Ké

Zdroj: autor
e Navrh, jak vnitiné motivovat zaméstnance

Naéklady na tyto navrhy se nedaji vycislit, nebot’ nestoji zaméestnavatele zddné financni

prostiedky, které se v této dil¢i ¢asti analyzuji.
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4.2.2 Ptinos navrZeného systému odménovani

Prinosy pro zaméstnance, ktefi maji vnéjsi motivaci
e 13plat
Pfinosem navrzeného 13 platu je:
Pro zaméstnance: Vice finan¢nich prostiedki.
Pro zaméstnavatele: Zaméstnavatel se tak stane jesté atraktivnéjSim na trhu prace pro ptipadné
dalsi potencionalni zaméstnance. Tento benefit nenabizi kazda spole¢nost, proto by urcité
prilakal spoustu kvalitnich potencialnich zaméstnancu.
e Stravenky
Ptinosem navrzeni klasickych papirovych stravenek ¢i e stravenek je:
Pro zaméstnance: V piipad¢, Ze zaméstnanec nebude béhem pracovni doby chtit na obéd, nebo
si nevybere z nabidky jidel, které jidelna nabizi, mél by moznost tuto stravenku uplatnit
Vv prodejnach potravin ¢i restauraci, kde by s ni mohl zaplatit.
Pro zaméstnavatele: Jedna se o danové uznatelny néklad, tzn. Ze si jej zaméstnavatel miize
odecist z dani.

e Prispévek na penzijni pripojisténi ve vvsi 500 K& mési¢né

Pfinosem navrzeného pfispévku na penzijni piipojisténi ve 500 K& mésicné je:
Pro zaméstnance: Ptispévek pfipsany na ucet penzijniho pfipojisténi, tedy pro zaméstnance,
ktery vyuzije tohoto piispévku v dichodovém veku, kdy tento ptispévek bude Cerpat.
Pro zaméstnavatele: Do vysSe 50 000 K¢, je pro zaméstnavatele ndklad danovée uznatelny, tzn.
ze st muize tento néklad odecist z dani.
Piinosy pro zaméstnance, ktefi maji vniti'ni motivaci

e Skoleni vedoucich pracovniku na téma: Jak vnitiné motivovat zaméstnance.

Ptinosem navrzen¢ho Skoleni vedoucich pracovnik je:

Pro zaméstnance: Zaméstnanci, ktefi maji vnitiné motivovaného vedouciho se citi Iépe, nebot’
vedouci projde skolenim, ve kterém se naudi, jak pfistupovat k témto zaméstnancim, aby si
uvédomili, ze dalezitéjsi, neZ penize je pocit z dobie odvedené prace, ktera by jednotlivému
zaméstnanci méla davat smyl, Ze je dilezité si stanovit cil, na jejichz splnéni bude tento
zamé&stnanec aktivné pracovat, a ze pravé to postupné plnéni cile udéla zaméstnance
spokojengjsiho a nastartuje ho tak ke stanoveni dalsiho a tfeba i naro¢néjsiho cile.

Pro zaméstnavatele: Vnitin¢ motivovany zaméstnaneC nepotiebuje k tomu, aby dobte odvadel
praci neustidle zvySovat mzdu, prémie apod. ¢imz samoziejmé nezvySuje naklady

zamestnavatele.
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e Motivac¢ni odména ze strany spolupracovniku jako pocit uznani

Pro zaméstnance: Hlavni motivace je v pocitu uzndni toho, Ze si nékterych z kolegl
uvédomuje, ze zaméstnanec dobie odvadi praci, ze si nékdo z kolegl v§ima jeho aktivity, coz
ho posouvé déle, a motivuje ho byt jesté aktivnéjsi, aby tento pocit uznani pfisel i pfi pfisti
porad¢é. Odmeéna ve vysi 500 K¢, je tak spiSe bonusem.

Pro zaméstnavatele: Takto motivovany zaméstnanec se snazi odvadet kvalitnéji svou praci,
¢imz samoziejme prispiva k lepSim vysledkiim celého oddéleni, potazmo celé spolecnosti.

e Navrhy, jak vnitiné motivovat zameéstnance

Ve 3 kapitole této diplomové prace jsou uvedeny navrhy, jak by se mél vedouci
pracovnik, ktery by mél zaméstnance vnitiné motivovat chovat. Toto jeho chovani se pak odrazi
na tom, jak se chova a citi samotny zaméstnanec. Dle uvedenych rad motivovany zaméstnanec:

- Citi uspokojeni z dobfe vykonané prace-prace, kterd mu dava smysl, navic ho prace

bavi. Takto motivovany zaméstnanec ma svou praci rad, protoze ze sebe vydava to

nejlepsi.

- Motivuje sam sebe-vniting je pobizen k lep$im pracovnim vysledktim, ze kterych pak

citi uspokojeni.
Pro zaméstnavatele:

- Zaméstnanec dobfe odvadi svou praci-pfispiva tak k lepSim pracovnim vysledkiim
celé spolecnosti.

- Hledé nové a efektivnéjsi zplisoby, jak odvadét dobie svou praci-tyto nové a
efektivnéjsi zpuisoby pak mize zaméstnavatel pouzit pfi praci i pro ostatni zaméstnance.

- Nemotivuji ho vys$si odmény, aby 1épe odvadé€l praci-zaméstnavatel nemusi
vynakladat vys§i ndklady na odmeény, na neustalé zvySovani platu apod.

- Nemusi ho vedouci neustale vybizet k dal§im ¢innostem-vedouci nemusi za timto
zaméstnancem stat, a neustale ho kontrolovat, zda pracuje. Zaméstnanec je vnitiné motivovan,
a splnéni pracovniho tkolu povazuje za samoziejmost.

- Nepotiebuji ani pobidky ani hrozby-vedouci pracovnik takovému zamé&stnanci
nemusi hrozit potrestanim, sankcemi apod. v ptipadé, Ze by si neplnil své pracovni povinnosti.
Maji pozitivni vliv na své okoli-takto motivovany zaméstnanec jde ptikladem i pro
ostatni zaméstnance, a vytvari na pracovisti atmosféru, ktera pozitivné dokaze ovlivnit
pracovni vykony ostatnich zaméstnanci, napf. tim, Ze pracuje s radosti, dokdze pomoci
ostatnim apod.

- Resi sam problémy a pfijima vyzvy-vétsinou je takovy zaméstnanec samostatny, a

vedouciho si zavol4 jen v ptipad¢, kdy si neumi poradit, nebo kdyz potiebuje svoleni, aby mohl
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splnit tkol nestandardnim zplisobem. Navic novy ukol je pro néj vyzva, aby ukézal, ze umi
fesit tkoly samostatné a spravné, a vétSinou se snazi najit nejlepsi feseni, jak splnit novy tkol
co nejefektivnéjSim zpisobem. Vedouci ma tak vice Casu se veénovat méné vniting
motivovanym zaméstnancim, u kterych by se mél snazit o nalezeni vnitini motivace.

- Nehleda nejpohodIngjsi, ale nejlepsi feseni-takto motivovany zaméstnanec hleda
feSeni, kterym by co nejlepSim zplsobem mohl tkol splnit, a nesdhne po nejpohodInéjsim
feSeni.

4.2.3 Shrnuti navrZzeného reSeni v odménovani zaméstnancu

Néklady na nové navrzené benefity pro vSechny pracovniky oddéleni logistiky by tak
¢inily:

e 13 plat 478 648 K¢

e Stravenky 310 646 K¢

e Penzijni pfipojiSténi ve vysi 3 % z mési¢ni hrubé mzdy 392 000 K¢

e Zajisténi Skoleni vedoucich pracovniki 10 000 K¢.

e (Odmeéna ze strany spolupracovniki jako pocit uznani 8 040 K¢

Néklady na nové€ navrZzené benefity pro celé oddéleni logistiky by tak cinily celkem
1199 334 K¢ za rok, jak je vidét v tabulce ¢.47 Shrnuti navrhovanych benefiti z pohledu
nakladi.

VEtSim piinosem pro spolecnost jsou vnitiné motivovani zamé&stnanci, nebot’ vniting
motivovani zaméstnanci jsou piikladem i pro ostatni zaméstnance, a navic dokazi vytvaret
priznivé klima na pracovisti, a tim zvySovat pracovni vykony ostatnich zaméstnanct. Je hodné
dilezité, aby vedouci pracovnik byl saim vnitiné motivovany, a aby se snazil tuto motivaci
nalézt u svych podtizenych.

Autor této diplomové prace pracuje u této spolecnosti na pozici vedouci expedice
v oddé¢leni logistiky, kde ze své pozice jiz uvedl do praxe jeden z navrhti na vnitini motivaci, a
to odménu ze strany spolupracovnik, jako pocit uznéani pro nejlépe pracujiciho zaméstnance.
Autor vidi, Ze tato odména piinasi v&tsi uspokojeni z prace a pocit seberealizace odménéného
zaméstnance, ktery odvadi jesté kvalitnéj$i pracovni vykon. Na zaklad€ této zkuSenosti bude
autor v této motivaci 1 nadale pokracovat. Autor dale konzultoval s vedouci oddéleni logistiky
i moznost nominovat vedouci zaméstnance na $koleni, které by se zabyvalo tématem: Jak
vnitin€ motivovat zaméstnance. Dle reakce ze strany vedouci logistiky je tento navrh redlny a

zadouci, proto bude také realizovan.
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O napsanou diplomovou praci byl velky zajem ze strany personalniho oddéleni i vedeni

spole¢nosti, proto autor véii, ze by se mohl uplatnit dalsi z predlozenych navrhli na zlepSeni

systému hodnoceni a odménovani v oddéleni logistiky. Dle informace persondlniho odd¢€leni je

redlna Sance na uvedeni do praxe navrhu benefitu pfispévek na penzijni pfipojisténi, coz

samoziejme uvitaji jak zaméestnanci v mladsim, tak také lidé v preddichodovém véku.

Tabulka 47 Shrnuti navrhovanych benefit z pohledu nakladi zaméstnavatele

Nové navrzené benefity Dariové uznatelny| neuznatelny Naklad na rok
Naklad
Zameéstnavatel | Zaméstnanec | Na zaméstnance Za celé oddéleni
logistiky
— 0, n =S
13 plat — 50 % z HM Danové ’ Zahrvnvuto , do Délnici 11 818 K& a )
neuznatelny vymeéfovaciho y 478 648 K¢
. y THP 21 052 K¢
naklad zakladu
Klasické stravenky-e Dariové uznatelny y "
stravenky-hodnota 80 K¢ naklad Osvobozen 924 K¢ 310464 K¢
Prispévek na penzijni Darnové uznatelny . y
plipojisténi 3 % z hrubé mzdy | naklad Osvobozen | 500 K¢ 392000 Ke
Zjisténi §kf)len1 vedoucich D’anove uznatelny Osvobozen 10 000 K&
pracovnikl naklad
Motivaéni odména 500 K¢& Datiové Zahrnuto  do
neuznatelny vyméfovaciho | 500 K¢ 8 040 K¢
naklad zakladu

Celkem

1199 334 K¢

Zdroj: autor
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ZAVER

Hlavnim cilem diplomové prace bylo navrhnout zlepSeni stavajiciho systému hodnoceni
a odménovani v oddéleni logistiky a také ekonomicky zhodnotit navrzené zlepseni stdvajiciho
syst¢tmu hodnoceni a odménovani v tomto oddéleni. Splnéni hlavniho cile vychazelo z
dotaznikového Setieni, kterym bylo potieba zjistit:

e Zdau zaméstnancu pievlada vnitini nebo vnéjs$i motivace v zaméstnani.

e Zda je hodnoceni pracovnikli provadéno u vSech zaméstnancii na oddé¢leni logistiky.

e Zda pracovnikiim vyhovuje odménovani, které spolecnost nabizi, a to véetné benefiti,
a které benefity by chtéli, aby spolecnost zavedla.

e Zda vedouci persondlniho oddéleni nahlizi na proces hodnoceni i odménovani
pracovnikl stejné jako jeji zaméstnanci.

K zjisténi odpovédi na tyto otazky bylo vyuzito polo strukturovaného dotazniku pro
zaméstnance, dotazniku a rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni, které pomohly
k celistvému pohledu na danou problematiku. Na zakladé odpovédi z téchto dotaznikl bylo
mozné stanovit urCité navrhy na zlepSeni systému hodnoceni a odménovani v oddéleni
logistiky.

Prvni ¢ast této diplomové prace se vénuje teorii Cerpané z odborné literatury, ktera se
zabyva problematikou hodnoceni a odménovani pracovnik.

Druha ¢ast je nejobsdhlejsi, nebot’ ji byla v€novana analyza soucasné¢ho systému
hodnoceni a odménovani v oddéleni logistiky. V této casti doSlo také k vyhodnoceni polo
strukturovanych dotazniki, i rozhovoru s vedouci personalniho oddéleni. Tyto vysledky jsou
Vv této diplomoveé praci pro lepsi piehlednost slovné 1 graficky zpracovany.

Ttreti Cast je zamétfena na navrhy a opatfeni, které povedou ke zlepSeni efektivnosti
daného systému ve spolecnosti. Bylo navrzeno nékolik zmén, které mohou dopomoci
k celkovému zlepSeni a zefektivnéni téchto systémd.

Posledni ¢tvrtd cast je zamétfena na zhodnoceni navrhli na zlepSeni hodnoceni a
odménovani ve vybrané logistické spolecnosti. V této kapitole je udélan ro¢ni odhad
ekonomickych dopadii na hodnoceni a odméiovani.

Cil dotaznikového Setfeni byl splnén, nebot’ na zakladé vyplnénych dotaznikl bylo
zjisténo:

e Ze u vét§iny zaméstnanct pracujici na oddéleni logistiky pievlada vngjsi motivace, a
uptednostnuji tak finanéni ohodnoceni pfed vnitini motivaci, tedy napf. pted pocitem uznani ¢i

seberealizaci.
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e Zenaoddéleni logistiky je provadéno pouze hodnoceni THP.

e Ze zaméstnancim oddéleni logistiky vyhovuje odméfiovani, a Ze pro jestd lepsi
spokojenost si pieji, aby spolecnost zaradila mezi benefity, které dosud nabizi i pfispévek na
penzijni ptipojisténi, 13 plat, a klasické stravenky.

e Ze vedouci personalniho oddéleni nahliZi na proces hodnoceni i odméfiovani stejné jako
jeji zameéstnanci.

Na zéklad¢ téchto zjisténi doslo k navrhlim jak v systému hodnoceni, tak v systému
odménovani. Mezi tyto navrhy patii:
Hodnoceni zaméstnancu

e Hodnotit zaméstnance 2 x ro¢né¢.

e Hodnotit vSechny pracovniky oddé€leni logistiky, tedy i pracovniky pracujici na

délnickych pozicich.

e Zménu otazek v hodnoticich formuléfich, které budou vice zaméfeny na Cinnosti

jednotlivych pracovnich pozic.

o Uprava nastaveni hodnotici §kaly.

Odménovani zaméstnancii

e 13 plat—50% z HM.

e Prispévek na penzijni pfipojisténi ve vysi 500 K& mésicné pro kazdého zaméstnance.

e Stravenky V papirové podob¢, piipadné e-stravenky, kterymi muzou zaméstnanci

Vv piipad¢, Ze neptijdou v pracovnim dnu na obéd platit v prodejnach potravin.

e Skoleni vedoucich pracovnikii na téma: Jak vnitiné motivovat zaméstnance.

e Motiva¢ni odmeéna ze strany spolupracovnikii jako pocit uznani.

e Navrhy, které vychazi z chovani vedoucich pracovnik.

Tyto uvedené navrhy mohou pomoci ke zlepSeni stavajiciho systému hodnoceni i
odménovani v oddéleni logistiky, ¢imz byl cil diplomové prace naplnén.

Je potieba si uvédomit, Ze dobfe nastavené hodnoceni, ma nasledny vliv na odménovani
jednotlivych zaméstnanctli, posun na jinou pracovni pozici a také vliv na dal§i motivaci k praci.

Autor se domniva, Ze spolecnost, ktera ma odd¢€leni logistiky, o kter¢ je tato diplomova
préce, si uvédomuje diileZitost a provazanost systému hodnoceni a odménovani, a také toho, Ze
uvedené systémy napomahaji napliovat strategické cile spolecnosti. Samoziejmé je autorovi
znamo, ze vSechny uvedené navrhy na zlepSeni systému hodnoceni i odménovani jsou
limitovany tim, co si muze spolecnost dovolit, jinak by se dostala do velmi slozité finan¢ni

situace, kterd mtize dostat spole¢nost do dluhové pasti, ze které je potom velmi slozité se dostat.
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PRILOHA 1
DOTAZNIK HODNOCENI, MOTIVACE A ODMENOVANI

ZAMESTNANCU
HODNOCENI ZAMESTNANCU

1. Nad¥izeny, ktery hodnotil miij vykon?

Bral pfi rozhovoru mé nazory a sebehodnoceni
Dokazal pti rozhovoru navodit piijemnou atmosféru

Umél rozpoznat oblasti ke zlepSeni

1 1 1 T

Navrhnul konkrétni feSeni, které povedou ke zlepSeni mych pracovnich vykont

2. Je pro Vas systém hodnoceni zaméstnanci jasny a srozumitelny?

- -

ANO = SpiSe ano = Spise ne NE

3. Motivuje Vas hodnotici rozhovor k vy$§imu pracovnimu vykonu

" ANO

L SpiSe ano

= Spise ne

©NE

4. Co od hodnoceni pracovnikii oéekavate?

MOTIVACE ZAMESTNANCU

1. Jaky je vas diivod, Ze vstavate do prace

-

. zajisténi trvalého piijmu

B e e e , N
. udrzenti si uréité zivotni urovné
. I Seberealizace

B , N ,
o Prace mé bavi

2. Co Vas nejvice motivuje k lep$Sim pracovnim vysledkiim

B . ,
. finan¢ni ohodnoceni

« ' moralni odména (pochvala od vedouciho)



e | zamé&stnanecké vyhody
l_ . s
J atmosféra na pracovisti

. I_nic

3. Pokud nepracujete rychle, zodpovédné a spolehlivé, hleda Vas nadfizeny divod, pro¢
se tak chovate?

-

. ANO I

NE
4., Prestiz mého zaméstnani a uznani s nim spojené stavim pired mzdové ohodnoceni

" ANO

SpiSe ano

SpiSe ne

" Ne

5. Nejvice mé v pracovnim poméru motivuje
. 2 mzda
I . .
. moznost seberealizace

r - .
. uznani okoli
6. K vykonu mé motivuje spiSe vnitini presvédéeni a ambice.
souhlasim

spiSe souhlasim

spiSe nesouhlasim

I I N .

. nesouhlasim
7. Co pro Vas znamena prace?
[ Py . y . ¥
. bavi mé a je to zaroven zdroj penéz

. b je pro me pouze zdroj pencz

. H prace m¢ bavi a naplituje, bez ohledu na penize
8. Je Vase motivace k praci spiSe vnitini nebo vnéjsi:

. oboje

r o
. pouze vngjsi



|— o
L pouze vnitrni
9. Jaké benefity Vam v zaméstnani chybi, prosim vyjmenujte?

ODMENOVANI ZAMESTNANCU

1 Je pro Vas soucasna vyse platu uspokojujici?

[ I

ANO NE

2 Je VasSe finan¢ni ohodnoceni adekvatni k Vami vykonané praci?

[ I

ANO NE
3 Systém odméiovani je jasny a srozumitelny
' ANO " NE

4. V nasSem oddéleni je odménovani primérené vazano na pracovni vykon

[ I

ANO NE

5. Odméiovani je s ohledem na mé pracovni vysledky spravedlivé

[ I

ANO NE

6. Platové sazby v podniku odpovidaji urovni odpovédnosti

" ANO a Spise ano a Spise ne " NE

ow7s

7. Moje platova sazba je priznivéjsi nez platové sazby mimo podnik

[ [ [

ANO NE NEVIM

8. Systém odménovani je Spatny, a je tfeba jej revidovat

I [ [

ANO NE NEVIM

9. Jsem odménén na zikladé pozitivniho hodnoceni nadfizeného?

I I

ANO NE



PRILOHA 2
Dotaznik a rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Jsou do systému hodnoceni zapojeni vSichni zaméstnanci spole¢nosti?
" ANO " NE

Hodnoceni zaméstnanci je zaméieno na méfeni vykonnosti a Kkvality prace, mate
stanovena méritelna Kritéria a miiZete porovnavat vykonnost a kvalitu mezi jednotlivci?

" ANO " ONE

Poskytujete pri hodnoceni zaméstnanciim zpétnou vazbu?

" ANO " NE

PovaZujete hodnoceni zaméstnancii za prinosné nebo spise jako formalitu

pFinos " formalitu

Jak ¢asto provadite hodnoceni zaméstnancii ve Vasi spolecnosti?
L Kazdy den v mésici
" Jedenkrat tydné

" Jedenkrat mésiéné

= Jedenkrat ro¢né

= Neprovadime hodnoceni zaméstnanci

Jakou formou hodnotite zaméstnance?

L Hodnotici pohovor

I Hodnoceni metodou 360°

- Cilové hodnoceni

L Vykonnostni hodnoceni

" Jiné
Jaké vystupy po hodnoceni nastupuji?

" Motivace L Zvyseni mzdy

<1z 1 I oy , . <
Vzdélavani Ptevedeni na jinou pobocku



10.

Nic se nezméni Vypoved

Povyseni

Pfefazeni na jinou pozici

Myslite, Ze je soucasna vySe platu pro zaméstnance uspokojujici?

T ANO " NE

Myslite si, Ze pripadna nespokojenost s vySi mzdy by mohla vést k nedostate¢né pracovni
motivaci? Jestli ano, tak proc?

- -

ANO NE

Miyslite si, Ze je pro zaméstnance systém odménovani jasny a srozumitelny?

- r

ANO NE

Rozhovor s vedouci personalniho oddéleni

Jak vnimate u zaméstnanca vnitini motivaci?

Kterou motivaci u zaméstnanci preferujete vnitfni nebo vnéjsi a proc?

V pripadé Ze preferujete vnitini motivaci, jakym zptlisobem tuto motivaci u zaméstnanci

udrzujete?

Které benefity si myslite, Ze chybi zaméstnanctiim?

Myslite si, Ze jsou spokojeni zaméstnanci s benefity, které nabizi VaSe spolecnost?

Jsou vedouci pracovnici Vasi spole¢nosti proskoleni k tomu, Ze maji u zaméstnanci hledat

vnitfni motivaci?

Uprednostiiuji vedouci pied odménami, pochvalu a uznani z dobre odvedené prace.

Povazujete soucasny systém hodnoceni a odménovani ve vasi spoleCnosti za dostatecné

ucinny a motivujici ke zvySovani a zkvalitiiovani pracovniho vykonu



10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

Chtéli byste zlepSit motivaci VaSich zaméstnancu?

Domnivate se, Ze vztahy mezi lidmi ve firmé jsou dobré?

Maite néjaky motivacni systém, kterym motivujete své zaméstnance?

V pripadé vnitini motivace, provadite $koleni vedoucich pracovniki na téma jak

pracovniky vnitiné motivovat? Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance k praci?

Co si myslite, Ze nejvice motivuje zaméstnance Kk praci?

Provadite ve spolecnosti anketu spokojenosti zaméstnancii, pokud ano, jaké jsou jeji

vysledky?

Kdy jste naposledy zasadné aktualizovali mzdovy systém? 16.

Jaky vliv ma podle Vas pracovni kolektiv na individudlni vykon zaméstnance?

Jaké formy nepenéZniho odménovani pouziva VasSe spole¢nost?

Co motivuje konkrétné Vas samotné? (NapisSte Vas nazor, co by Vas v praci motivovalo k

lepsim vysledkiim)

V ¢em spatrujete rizika zavedeni systému motivace zaméstnanct nefinanénimi stimuly

ve spolecnosti?

Co od hodnoceni pracovnikii o¢ekava personalni oddéleni?

Jaky je Vas nazor na potiebu pravidelného hodnoceni pracovnikii?

Co myslite, Ze by zaméstnance nejvice motivovalo k vy$§imu pracovnimu vykonu?



PRILOHA 3 Stavajici dotaznik hodnoceni zaméstnanct

noonoceut szsmmce zA ROK s vvuuznsn NA ROK

R T I

Hodnoceny zaméstnanec

Hodnotitel - pfimy nadfizeny

Pigmaeni :

r:r;

Jméno ¢

Pracovni misto hodnotitela :

Pracovni misto:

Nazev oddéleni:

Identifikace talentli (potencidinich
manaZerl, NE expertd)

nmmn.mm«:—mmmnwmnm-m
dovednasti 3) schopnost 0 2auvietl plesamiic! Groved

..... o
1 i P = taree-Tow sou ¥ pouze
Identifikace expertd .l&"..'i‘.. 3) m:::m 50 onvijel a . m‘u svoje 2nalosti 4) ochot a
schopnost pledat know how » Zautoval novh junkeni zemistnance
Navrh karlérového planu
Kariérni ndvrh Oznadeni Ra jakou pozici? Do fakého Givaru & Gtvardi? Kidy?/Za jak dlouho?
Postup na vyl pozicl ‘
Rotace na Jinou poaicl
Zdstat na poxich ) 4
ZOstat na pozicl pod podminiou AkEni plan (kroky) pro
Zeplent ztepieni a uvést do kdy
Plastup na mént ndrolnow
pazici

Hodnoceny potvrzuje, e byl a a

nim xa rok 2015 v rozsahu stran 1. - 3.

pedut hodnocan@o

Fonmudas noono .. cw16_L01T 703)

T e



HODNOCENI ZAMESTNANCE OD PRIMEHO NADRIZENEHO

E OD PRIMEHO NADRI

’

Vysvétlivka - bodova $kéla 1 - 4: 1 - oblast hodnoceni je rozvinuta na zakladni Grovni; 2 — oblast hodnoceni je

rozvinuta na pozadované lirovni; 3 — oblast hodnoceni je rozvinuta na nadpriimérné Grovni;
hodnoceni je rozvinuta na excelentni Grovni

4 - oblast

PoZadovana Shutelng z : A
Oblast hodnoceni prac. vikonu  |/dlovh droveli-|  éroved MozZnost piidat viastni komentar k bodovému hodnoceni
Bilaiaks | Sicilalais
1. Pracovitost, aktivnl piistup k Okabdm, tvlirce zlepient Sownlofl sajubost
va firmé /éabré akpady Kde vidire prester pra tlapleni:
Deedaf) nedvices

2. Sindet Okold v poZadovandm rozsahy, Ease a kvalitd,
produktivits pracovnihg vikonu

Kda Vi€m prostor pre 2leplant

3, Groved spoluprice v tymu, pledivini infarmaci a

Ocodadl najvice:
shudenosti kolegdm a Uroved komunikace mezl kolegy
ve firmé ¥che vidies proster pee rhaplenl:
4, Komunlknce seaslrem ven 2 flrnsy - se zdkaznikem, 5 e i
dody \ $ fingmi Suibjekty Ko vidim prastor pro zhepieni:
5. Ochera a abtival phistup k dalktimu vzobtsvanl a Ocolinaieions
rorvaji, up yeh p v praxi Wde vidim provtar pro slepiant:
K vidies prostas peo taphen
6. Spoteniivost, 2vidadal svilfand odpavidnostt oebsscmadote
¥de vidim prestor peo deplenl!
7. Casov Mexdbitita dol v prici v pfipadé potfeby | Oceiiufl nevice:
nad rieeec pracovaiho rozvrhu) 3 schopnost efekthvnd
fidit svikj tas Kde vigim grestor pro slepient:
Ocaiufl nejvics:

8. Dvidddni pracovel zitdde, stresu 3 konMinad

¥da vidim prostes peo yiapienh

Oeofiufl 2africe:
9, Price s PC - M5 Office & firemal pragramy
Kidw vidim grester pro 2isplents
10. Znalest anglitiny / sbminy | trancouziting « fe-li Drahagt negeion
na pazici vyZadovina oo vidlas R

Celkové hodnoceni nadfizeného na $kile 1 aZ 4 - oznacte

pomoci "X"

1 - ordnsy poeee ey wit
wwedenj: obbst todrocen!

2 - stiout podkvsc|
Jrad ronviosty o2

& poerdensi ivoved
Wb et hodaacesi

Konkrétni doporuceni, kroky ke splnéni (pfedeviim u nizké Grovné

hodnoceni):
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SEBEHODNOCENI ZAMESTNANCE

SEBEHODNOCENT ZAMESTNANCE
Vysvétlivka - bodova $kala 1 - 4: 1 — oblast hodnoceni je rozvinuta na zakladni Grovni; 2 — oblast
hodnoceni je rozvinuta na pozadované urovni; 3 — oblast hodnoceni je rozvinuta na nadprﬁmémé
irovni; 4 — oblast hodnoceni je rozvinuta na excelentni drovni

Hodnoceni " X
Oblast sebehodnoceni Zale 1 - :a Moznost doplnit bodového hodnoceni komentarem
1. Pracovitost, aktivni plistup k Gkoldm, tviirce e
siepleni ve flirméE /dobré nipady
¥ Zem Sych se challs sdckonatt:
2. Spinéni ikold v poiadovaném rozsahu, Zase a Nepion se sl el
kvalitd, produktivita pracowniho vikonu ok e
3, Uroved spoluprice v tymu, pieddvénd informacl a Hejvion we i dafi:
shudencst! kolegOm 2 droved komuni mezl kolegy
ve firmé ¥ o byth e M 10chonR:
Negvice o mi gat:
4. Komunikace smérem ven 2 firmy - se zékaznikem, s
dodavateiem, s jinymi externimi subjekty
i V 20m by 52 s pckonait:
Nejwice se mi dalf
5.0chota a mw Mp K dal¥imu vaddidvini a
ofl, up | ziskangch paznatkl v prax|
¥ dem bych 5o choblia 2dekonali:
Hegvice sa mi g0 ks
6. Spolehlivost, zviddini svifend odpovédnosts
V tem bych s chids Mokonale:
7. Casovd fexibilita (setrvini v pracl v plipadé Mejuica se mi dal
patieby | nad dmec pracovniho roxvrhu) a schopnost
efektivad Tidit svdj tas V Zass bych 50 AV TdohomR!
Mepvice oo i ol
8, Zviddéni pracovni zétéfe, stresu a konfiktd
¥ tem trych s¢ cabiya adokoaalls
Hejvice se m dak:
9. Price s PC - MS Offica a Nremnd programy
V 2em Bych se il rdokonabt
Nepvice we mh dall
10, Znalost anglifting / néméiny / francouzstiny - je-li
- ¥ Com tpch se catllls a0okomelt:







