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1 Uvod

Pracuji v Hotelu Adamantino, a.s., ktery patfi mezi malé podniky (v pruméru
zaméstndva 29 pracovnikll). Po dohodé s hotelovou ekonomkou jsme pro mou
bakalatskou praci zvolily téma hodnoceni a odménovani zameéstnancti, nebot’ je to jeden

z mnoha nedostatkll v personalistice a fizeni Hotelu Adamantino, a.s. viibec.

Druhym dvodem, pro¢ jsem se rozhodla zabyvat se otdzkou personalistiky je
nespokojenost vétSiny mych kolegl v praci. Ti nevédi, pro¢ by se mély viibec v praci
snazit. Nejvice jim ubird chut do prace fakt, Ze hodnoceni pracovnikli chybi tplné

a pravidla odménovani nejsou zcela jasna.

7z w2z

Bakalatskd prace je rozdélena do dvou casti. V teoretické ¢asti jsem prostudovala
odbornou literaturu, kterd se tykd mého tématu. V analytické ¢ésti jsem se zabyvala uz
konkrétnim problémem hodnoceni a odménovani zaméstnancti v Hotelu Adamantino,

a.s.

Na rozdil od velkych podnikii stadou specialisti a s velkym persondlnim
oddélenim, malé podniky, mezi které patii bohuzel i Hotel Adamantino, a.s., viibec

nevyuzivaji zdkladni principy hodnoceni svych zaméstnanct.

Cilem mé bakalédiské price proto bude nabidnout moZnosti vyuZiti hodnoceni
a odménovani pracovnikit vhodné pro jeho podminky. Upozornit, Ze to muze byt
pro jeho ¢innost piinosem, napi. Ze dobry persondlni management vede predevSim

ke stimulaci a motivaci pracovnikd.



2 Teoreticka ¢ast

2.1 Teorie hodnoceni pracovniku

Systematické a pravidelné hodnoceni vykonu a pracovniho chovéani patii
k zdkladnim piliiim persondlniho managementu. Usp&sné plnéni tikolt naprosté vétsiny
persondlnich oblasti je podminéno fungovanim kvalitniho objektivniho systému
hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovéni. Povinnost vedoucich pracovnika
na vSech stupnich fizeni hodnotit své podiizené. Zaroveni schopnost objektivniho
a spravedlivého hodnoceni podfizenych je také jednou ze zdkladnich odbornych

zpusobilosti (kompetenci) vedouciho pracovnika.

Provddéni komplexniho hodnoceni pracovniho vykonu piimych podtizenych je
jednou z nejtézsich a Casto nejsloZitéjSich Cinnosti manaZera. Pouze skutecné vyzrély
manazer dokdze zachovat dostateCnou miru objektivity a proziravosti. Jeden z hlavnich
cili hodnoceni je zaméstnance motivovat do budoucna a vyjasnit si s nim veSkeré

nejasnosti, ke kterym béhem hodnoceného obdobi doslo a nebyl ¢as a prostor je feSit.

Nezastupitelnou funkci md hodnoceni pracovnikli také pro identifikaci
vzdélavacich a dalSich kvalifikacnich potieb. Vysledky hodnoceni jsou nejen zakladem
pro objektivni odménovani ale i rozhodovani o pohybu pracovnikid v organizaci
(rozmist'ovani, povySovani). Vysledkem uplatnéni objektivniho vykonu pracovniki je
jak ocenéni pozitivnich vlastnosti pracovnikl, tak i wurCeni rezerv ve vykonu
a schopnosti jeho dalStho rozvoje. Nezbytnou soucdsti hodnoceni je sezndmeni
zameéstnance s dalSi perspektivou jeho pracovni aktivity v organizaci a pomoci jeho
osobnimu rozvoji. V tomto smyslu pfispiva systém hodnoceni ke zvySeni stability
zamestnance v organizaci a zlepSeni socidlniho klimatu a spolu s ostatnimi néstroji je

nezastupitelnym ndstrojem v systému fizeni pracovniho vykonu.
Kazdy zaméstnavatel potiebuje veédét, jaké ma pracovniky, jak tito lidé pracuji
a prispivaji k hospodaiskym vysledkiim podniku. Na druhé stran¢ i kazdy pracovnik

potiebuje védet, jak se na néj jeho zamé&stnavatel diva. [2]



2.1.1 Ugéel a cile hodnoceni pracovnikii

Hodnoceni pracovniho vykonu a pracovniho chovani sleduje pfedevsim tyto cile:

a)

zjiStovanim toho, jak pracovnik vykondva svou préci, jak plni dkoly
a pozadavky svého mista, jaké je jeho pracovni chovani a vztahy

k zdkaznikim, spolupracovnikim ¢i dalSim osobam,

b) sdélovanim vysledkl zjistovani jednotlivych pracovniki a projedndvani

c)

téchto vysledki s nimi,

hledanim cest ke zlepSeni pracovniho vykonu a realizaci opatfeni. [8]

Kazdé hodnoceni mé své zdkonitosti a prvky:

>

YV V VYV V

nelze aplikovat néjaky univerzalni model na vSechny firmy,

kazdy hodnotitel musi pfedem definovat cile hodnoceni a sezndmit s nimi

hodnocené,

hlavni ndstrojem hodnoceni je oboustrannd komunikace,
do hodnoceni nepatii dojmy,

postup hodnoceni musi byt jasny a srozumitelny,

nelze odd¢lit manazery, ktefi provadi hodnoceni od tvorby pravidel. [10]

2.1.2 Prinosy z hodnoceni pracovniku

Z uvedeného vyplyva, Ze systém hodnoceni pracovnikii ma multifunkéni charakter

a slouzi ke zkvalitnéni celé tfady oblasti fizeni lidskych zdroji. Mezi nejmarkantné;si

piinosy patii tyto efekty:

>

zhodnoceni vykonu a pracovniho potencidlu zaméstnancli a orientace
aktivit firmy na jeho zlepSeni a moZnost porovnani kvality pracovnika

v jednotlivych utvarech a drovnich fizent,

orientace pracovnika na praci (na pracovni ukoly, cile),

identifikace problému branicich vyS$si vykonnosti a ndvrh jejich feSenti,
zlepSeni komunikace (mezi nadfizenym a podiizenym, vedenim organizace

a zameéstnanci),
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objektivizace podkladii pro odménovani ve vazbé na individudlni

vysledky,

podklady pro povySovani a premistovani,

identifikace potieb v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovniki,
piehled o nazorech pracovnikd,

formulace ndvrhti na zlepSeni price a Ccinnosti firmy ve vztahu

k zaméstnanctim,

zpétnd informace o kvalité pfijimaciho fizeni a zhodnoceni ptedpokladi

pro vykon ¢innosti pro kterou byl pfijat.

Moderni hodnoceni pracovnikii predstavuje jednotu zjiStovani, posuzovani, dsili

o ndpravu a stanovovani cili tykajicich se pracovniho vykonu. Je velice G¢innym

nastrojem kontroly a usmérnovani pracovnikt.

2.1.3 Pozadavky na systém hodnoceni pracovniku

Na hodnoceni pracovnikil, které je realizovdno jako soucdst systému fizeni

lidskych zdroji jsou kladeny zejména tyto pozadavky:

>

>
>
>

pravidelnost hodnoceni (hodnocenti je realizovéano jako systém),
systém hodnoceni je pfedem zndm (znalost kritérif),
vzdy pisemna forma vysledki hodnocent,

hodnoceni formou hodnotictho pohovoru, zaméteni na podporu a rozvoj
pracovnika a umoziujici interaktivni komunikaci a podil pracovnika

na formulaci zavérd hodnoceni,
neorientovat se pouze na nedostatky pracovnika , zvyraznit i pozitiva,

pokus o vyuziti principu sebehodnoceni (v kombinaci s hodnocenim

od nadfizeného),
nezavislost vysledki hodnoceni na minulém hodnocent,

projednéni zavera s pracovnikem, stanoveni tkoll pro ob¢ strany. [1]



2.1.4 Proces hodnoceni pracovniku

Proces hodnoceni pracovnikli ma zhruba devét fazi, které lze rozdélit do tii

¢asovych obdobi:

1.
a)

b)

c)
d)

Piipravné obdobi:

rozpozndni a stanoveni predmétd hodnoceni, stanoveni pravidel
a postupu hodnocent,

analyza pracovnich mist,

formulovéni kritérii vykonu a jeho hodnoceni, volba metod hodnocent,

informovani pracovnikii o pfipravovaném hodnoceni a jeho tcelu.

2. Obdobi ziskavani informaci a podkladu:

a)
b)

zjistovani informact,

pofizeni dokumentace o pracovnim vykonu.

3. Vyhodnocovani informaci a pracovniho vykonu:

a)

b)
c)

Jedna-li

vyhodnocovani pracovnich vysledkd, pracovniho chovani, schopnosti
pracovnikii. Vystupy této faze musi mit pisemnou podobu,

pohovor s hodnocenym pracovnikem o vysledcich hodnocent,

nasledné pozorovani pracovniho vykonu pracovnika, zkoumdni

efektivnosti hodnoceni.

se o pfijimdni nového pracovnika, prechod pracovnika na jiné misto,

at uz ve vertikdlnim sméru, nebo na stejné trovni, provede s nim urcitd hodnotici

jednotka hodnotici pohovor. Pro tuspésné zvladnuti pohovoru by se méla fidit témito

pravidly:

YV V V V

vytvofit klidnou a ptéatelskou atmosféru v neoficidlnim prostredi,
uvitat pracovnika, odstranit pocit napéti,
vysvétlit cil a postup pohovoru,

pozadovat, aby pracovnik sdm ohodnotil sviij vykon za danou ¢asovou

jednotku (jedna-li se o nového pracovnika, ptdime se na minulé zaméstnani,

popt. chceme vidét hodnoceni minulého zaméstnavatele, napt. zdpoctovy

list),



>
>

sdélit pracovnikovi svlij ndzor na jeho pracovni vykon, pfipadné na jeho
chovani a jednani,

naznacit oblasti, kde by se mohl zlepSit a zeptat se ho na mozny zpusob,
jak toho docilit,

nezapomenout pochvalit za dobfe vykonanou praci,

zahdjit 1 ukoncit pohovor pozitivn€, povzbudive, motivacné.

Z hodnoticiho rozhovoru by mély vyplynout konkrétni zejména tyto zaveéry:

>

zachovani ¢i zména pracovniho zatazeni (doporuceni pro kariérovy pohyb
v organizaci, stanoveni dlouhodobych cili z hlediska kariérového vyvoje

pracovnika v organizaci)

stanoveni hlavnich cili a zaméfeni pracovniho usili (rozsifeni, zména)

v oblasti pracovnich tikoll a zaméteni

ukoly v oblasti kvalifikacnich aktivit (Skoleni, vzd€lavani, osvojeni
jazykovych znalosti, odborné kurzy, stdZe, seminafe, zahrani¢ni pobyty)
a vymezeni zpiisobu ovétovani efekth (certifikaty, studie, navrhy)

ukoly v oblasti rozvoje schopnosti fizeni, vedeni pracovnikii, zvladani
interpersondlnich dovednosti

dohody a ujednani o spoluprici a podpoie pfi plnéni stanovenych cili
ze strany vedeni (organizacni opatfeni, materialni podminky, organizace,

komunikace a vyména informaci)

doporuceni pro opatieni ve mzdové oblasti (platové zafazeni, rozpéti,

zmény v pohyblivé sloZce mezd, odmény, prémie)

2.1.5 Kdo hodnoti pracovniky?

Vev s

Nejkompetentnéj$i osobou pro hodnoceni pracovnika je jeho bezprostiredni

nadrizeny. Ten také provadi zavéreéné vyhodnocovani vSech podkladi hodnocent,

vede pohovor a navrhuje opatfeni vyplyvajici z hodnoceni.

Bezprostfedni nadfizeny znd davérné ukoly pracovniho mista, praci svého

podfizeného 1 podminky, za nichZ pracuje. Provddi neformdlni i formalni hodnoceni.



Jeho hodnoceni je cCastéji pfijimdno jako hodnoceni znalce. Mezi nevyhody patii
nebezpeci subjektivni deformace.

Hodnoceni pracovnika provadéji vsak i jiné osoby. Nadiizeny bezprostiedniho
nadrizeného muze fungovat jako ovéfovatel a schvalovatel hodnoceni bezprostiedniho
nadiizeného.

Hodnoceni provadéné pracovnikem personalniho atvaru neni piili§ Casty piipad.
SpiSe se pouzivd tehdy, kdy v podstat¢ neexistuje nejbliz§i nadfizeny (napf.
v pravnickych firmach).

Hodnoceni nezavislym externim hodnotitelem je pouzitelné k hodnoceni spise
jen nekterych aspektii pracovniho vykonu nebo rozvojového potencidlu pracovnika.

Hodnoceni zakaznikem se zpravidla pouZziva v piipadech, kdy se pracovnik
bezprostfedné¢ stykd se zdkaznikem. Mezi jeho nebezpeli patii, Ze nespokojenost
zakaznika s vyrobkem C¢i sluzbou se transformuje do kritiky pracovniho vykonu
pracovnika.

Hodnoceni provadéné spolupracovnikem ¢i cCastéji skupinou spolupracovniki
byva pfijateln¢ spolehlivé, spolupracovnici znaji povahu prace i pracovnika a jeho
vykon. Spolupracovnici jsou vSak malokdy ochotni se v hodnoceni angazovat.

Hodnoceni podFizenym je mélo pouZzivané. Vhodné je jen tehdy, kdyZz podtizen{
divérné znaji povahu prace svého nadfizeného.. Vyhodou je to, Ze nadfizeny ziska
predstavu o tom, jak jej jeho podfizeni vidi. Nevyhodu ptedstavuje tendence vyfizovat
si ucty s nadiizenym.

Neustale vzristd pouZivani sebehodnoceni. Je vhodné jako pfiiprava pracovnika

na hodnotici pohovor. Nejcastéji ma formu zpravy o vysledcich.

2.1.6 Vyuziti vysledka hodnoceni pro mzdové ucely

Jednim z vystupii hodnoceni a dosazenych efekti z hodnoceni pracovnikl je
informace jako podklad pro opatfeni ve mzdové oblasti. ZkuSenosti v tomto smeéru
z podnikatelské oblasti vSak nabadaji k obezfetnosti. Jsou-li vysledky hodnoceni
jednoznaéné prezentovany jako podklad pro rozhodnuti o opatfenich v individudlni
oblasti odménovani, miiZe tato skuteCnost negativné ovlivnit postoje hodnocenych

k celému procesu hodnoceni. Hlavnim cilem persondlniho managementu souvisejici



také sutvafenim persondlni kultury organizace celkového socidlnitho klimatu
v organizaci je snaha o pojeti hodnoceni pracovnikl jako néstroje, ktery ma pomoci
rozvinout schopnosti pracovnikii a zvysit jejich vykon, a rozvijet prvky identifikace
s organizaci a jejimi cili. Ktomuto cili slouzi i prvky sebehodnoceni uplatiiované
v hodnoticim pohovoru. Bude-li pracovnik na prvnim mist€¢ vnimat proces hodnoceni
jako faktor ovliviiujici bezprostfedné¢ jeho mzdovou udroven, bude to mit za nédsledek
vyvolani obrannych postoji, nedostatecnou komunikaci a vyménu informaci potfebnych
pro objektivni hodnoceni formou participace hodnoceného na formulaci zavéra a cilu.
Znacna ¢ast hodnoceni se tim miji d¢inkem a nepfispiva k aktivizaci pracovnik a jejich
schopnosti. Jaké je feSeni tohoto rozporu?

V prvni fadé¢ v moderné pojatém systému fizeni lidskych zdroji neni vystup
z hodnoceni pracovnikii pro mzdové ucely prioritnim posldnim. Systém odménovani
(predevsim jeho pohybliva cast) je odvozovana od hodnoceni pracovniho vykonu,
ochoty a disponibility pracovnika ma tedy jednoznac¢né situacni aspekt a takto také musi
byt chapan. Hodnoceni vykonu a celého komplexu pracovniho projevu zaméstnance je
také informaci nejen o oprdvnénosti jeho pracovniho zarazeni, kvantit€¢ a kvalité
soucasného vykonu, ale mé¢l by také byt informaci o potencidlu jeho dalsiho rozvoje,
osobniho, odborného a kariérového. Hodnoceni rozvojového potencidlu by se z tohoto
hlediska nemélo odrazet v operativnich mzdovych rozhodnutich, ale mélo by vyplynout
z procesu fizeni kariéry, povySovani, delegaci vySs$i odpoveédnosti ve vySSi mife také
odménované (zvlaStnim piipadem jsou v tomto piipad€¢ vyrazné disproporce mezi
pozadovanym standardem vykonu a skuteénym vykonem pracovnika, vyzadujici
operativni fesent).

Prvkem mzdové diferenciace nemiize byt jen hodnoceni soucasného vykonu, ale
také mira odpovédnosti a uroven kompetentnosti (znalosti, dovednosti a postojii). Je
proto nutno stanovit v rdmci mzdového systému zdsady a pravidla vyuZziti systému
hodnoceni pracovnik pro individudlni odménovani, motiva¢n¢ dominantni by vSak m¢l

byt dlouhodoby, koncepcni aspekt odménovani. [1]



2.2 Teorie odmériovani pracovniku

Komplexni pojeti persondlni priace se neobejde bez znalosti problematiky
odménovani zaméstnancli. V roce 1992 byly zruSeny téméf vSechny dosud platné

pfedpisy a byly nahrazeny zakonem o mzdé¢ a zdkonem o platu.

Nové zdkony vychdazeji z ustavni Listiny zdkladnich prdv a svobod a rovnéz
respektuji mezindrodni dmluvy, tykajici se ochrany mzdy. Vzhledem k rozdilnym
zdrojim financovani mezd je nezbytné rozliSovat zptisoby odménovani v podnikatelské
a nepodnikatelské sfére.

V soucasné dobé se odméenovani zameéstnancl v podnikatelské sféte fidi predevsim
témito obecné zdvaznymi mzdovymi predpisy:

1. zékon ¢&. 1/1992 Sb., ve znéni nafizeni vlddy ¢. 436/2004 Sb., o mzd¢,
odmén¢ za pracovni pohotovost a o primérném vydélku,

2. natizeni vlady ¢. 700/2004 Sb., kterym se méni natizeni vlady ¢. 333/1993
Sb., o stanoveni minimalnich mzdovych tarifi a mzdového zvyhodnéni
za praci ve ztizeném a zdravi Skodlivém pracovnim prostfedi a za préci
v noci, ve znéni pozd¢jSich predpist,

3. nafizeni vlady €. 699/2004 Sb., kterym se méni nafizeni vlady ¢. 303/1995
Sb., o minimalni mzdg,

4. zékon €. 118/2000 Sb. o ochran¢ zaméstnanct pii platebni neschopnosti

zameéstnavatele a o zmén¢ nékterych zdkond, ve znéni pozdéjsich predpisti.

2.2.1 Zakon o mzdé

Zakon €. 1/1992 Sb. o mzdé¢ ptinesl zdsadni zménu v odménovéni v podnikatelské

sféfe. Vychdzi ze soucasnych i budoucich podminek trzniho hospodafistvi. Garantuje

vvvvvv

povinnosti zaméstnavatelim pfi poskytovani mzdy.
Zékon o mzd¢ se vztahuje na vSechny zaméstnavatele, tedy na:

» Organizace —  pravnické osoby, které zaméstnavaji  obcany

v pracovnépravnich vztazich,
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» Obcany — ktefi jsou oprdvnéni podnikat a ktefi zaméstndvaji pii
podnikatelské ¢innosti obCany.
Pfi stanoveni mzdy musi zamé&stnavatel respektovat pravidlo, Ze za stejnou praci
a za préci stejné hodnoty ptislusi stejnd mzda. Zabranuje se tim diskriminaci Zen, ale téZ
nerovnosti v odménovani obecné.

Mzda nalezi nejmén¢ ve vysi a za podminek stanovenych zakonem o mzdé (zakon

¢ 1/1992 Sb., ve znéni pozdéjSich predpisit). Ten urcuje, Ze nesmi byt niZS$i nez

minimalni mzda. Pyramidalni uspofddani narokt vypada takto:

ZAKON O MZDE

KOLEKTIVNI SMLOUVY NARIZENI VLADY C. 699/2004 SB.

PRACOVNI SMLOUVY

Mzda se sjedndva pfedevSim v pracovni smlouvé nebo v kolektivni smlouvé.
Neni-li mzda sjedndna v pracovni nebo kolektivni smlouvé, je zaméstnavatel povinen
poskytovani mzdy projednat s piisluSnym odborovym orgdnem. Aby mohl splnit tuto
povinnost, vyddvd zameéstnavatel vnitini mzdovy predpis. Do toho piedpisu je
zam¢stnavatel povinen umoZznit zaméstnanciim nahlizet. Pokud mzda neni sjedndna
pfimo v pracovni smlouvé, vyddvd se zaméstnancim zpravidla mzdovy dekret.
V mzdové systému je tieba si urcit:

» pevné tarify nebo tarify v rozpéti,
» tarify mé&si¢ni nebo hodinové,
» tarifni stupné.

Vv s

Konkrétnéjsi vymezeni tarifnich stupiitt musi vyjadfovat riznou miru sloZitosti,

odpovédnosti a namdhavosti prace. Na tarifni stupné navazuje katalog praci a funkci,

11



ktery je dileZitym ndstrojem pro zafazovani praci vykonanych zaméstnanci u urcitého
zameéstnavatele do tarifnich stupiiti. Zdkladnimi kritériemi, podle kterych se prace
(funkce) rozliSuji je predevsim:
» odborné vzdélani,
odbornd praxe,
sloZitost prace (slozitost pracovnich ¢innosti, zpiisob prace s informacemi),
organizacni a fidici ndro¢nost pracovniho procesu,

>
>
>
» odpovédnost (za Skody, zdravi),
» zatéz (fyzickd, duSevni),

>

zvlastni pozadavky (mimotadné fyzické, pohybové, osobni vlastnosti).
2.2.2 Minimalni mzda

Vyplacend mzda nesmi byt niz$i neZ minimdlni mzda. VySi minimalni mzdy
stanovuje vlada svym nafizenim. Pracovni smlouva, v niZ je sjedndna nizsi mzda nez

ndlezi podle zakona o mzd¢, je v této ¢4asti neplatnd.

V soucasné dob¢ plati nafizeni vlady ¢. 700/2004 Sb. o minimélni mzd¢. Od roku
1994 plati natizeni vlady €. 333/1993 Sb., ve znéni pozd¢jSich predpisii, které stanovi
dvandct minimdlnich mzdovych tarifd ve 12 tarifnich stupnich pfi stanovené tydenni
pracovni dob& 40 hodin, jejichZ obecnd charakteristika je uvedena v pfiloze €. 1 tohoto

narizeni.
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Minimalni mzdové tarify pro rok 2005

Tarifni stupef Minimalni mzdovy tarif
v K¢ za hodinu||v K& za mésic
1 42,50 7 185
2 44,30 7 480
46,20 7 810

4 48,80 8 240
5 51,90 8770
6 55,70 9420
7 60,10 10 160
8 65,20 11 020
9 70,90 11 980
10 77,80 13 150
11 86,10 14 550
12 95,60 16 160.

Zdroj tabulky: nafizeni vlady €. 700/2004 Sb.

Minimélni mzdové tarify v tomto pojeti predstavuji dvanact minimalnich mezd
odstuptiovanych podle sloZitosti, odpovédnosti price, coz je smcrodatné pfedev§im pro

tvorbu podnikovych mzdovych systému. [4]

Podnikatel tak ma prostor pro vytvofeni a realizaci vlastni mzdové politiky, kdyz
je prakticky omezen pouze ekonomickou tnosnosti vynakladanych mzdovych nakladi
pii dodrzovani ustanoveni Zakoniku prace. Je na zaméstnavateli, zda u zaméstnancu
uplatni hodinovou nebo mési¢ni mzdu, zda zaméstnanci budou mit jen pevnou mzdu

nebo mzda bude obsahovat pevnou (zdkladni) i pohyblivou (motiva¢ni) slozku. [5]

Odménovani v modernim fizenfi lidskych zdrojii neznamend pouze mzdu nebo plat,
poptipadé jiné formy penéZni odmény, které poskytuje zaméstnavatel zaméstnanci jako
kompenzaci za vykondvanou praci. Pojeti odménovani je mnohem SirSi. Zahrnuje
povyseni, formélni uznani a také zaméstnanecké vyhody poskytované zaméstnavatelem

zaméstnanci nezavisle na jeho pracovnim vykonu, pouze z titulu pracovniho poméru.
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Vénuje se stile vice pozornosti ,,vnitinim“ odménam. Ty nemaji hmotnou povahu
asouviseji se spokojenosti pracovnika s vykonanou praci. Dulezitym faktorem
ovlivitujicim odmény pracovnika je spravedlivé hodnoceni a penéZzni odménovani
pracovniki, vytvareni piiznivych pracovnich podminek, péce o pracovniky atd. Systém
odménovani tedy neni nic jiného neZz zplsob stanovovani mezd a platii, popiipadé

zaméstnaneckych vyhod pracovniktl. [4]

2.2.3 Systém odménovani

Organizace méa k dispozici pomérné Sirokou Skdlu moZnosti jak své zaméstnance
odménovat. Odmény mohou mit povahu penézni i nepenézni formu, mohou byt vazany
na povahu vykondvané prace a jeji vyznam, na odvedenou préci, na vykon pracovnika,
mohou mit podobu zajimavych a podnétnych pracovnich tkoll, vefejného uznéni
zésluh, péce o zdokonaleni mezilidskych vztahi atd.

Systém odménovani vSak neni jen ndastrojem kompenzace pracovnikl
za odvedenou praci, ale musi plnit fadu dalSich funkci:

» prildkat potfebny pocet a potiebnou kvalitu uchaze¢li o zaméstnani
v podniku,
stabilizovat pracovniky, které podnik pottebuje,
odménovat pracovniky za jejich usili, loajalitu, schopnosti,
prispét k dosazeni konkurenceschopného postaveni na trhu,
byt zaméstnanci akceptovan, hrat pozitivni roli v jejich motivaci,

slouzit jako stimul pro zlepSovani kvalifikace a schopnosti pracovniki,

YV V V VYV V V

povaha systému, jeho ndklady museji byt raciondlni a pfiméfené
moznostem podniku.
Pfi vytvafeni systému odménovani je nezbytné zodpovédét nékolik dilezitych

otazek:

» jaké mnozZstvi prostfedki miZe podnik vynaloZit na odménovani

pracovnikd, aby to neohrozilo Zivotaschopnost podniku,
» jaké predpisy musime respektovat,
» jaka je situace na trhu prace,

» jaka uroveil mezd je schopna prildkat do podniku uchazece o praci,
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>

jakd uroven mezd uspokojuje stdvajici pracovniky a pfispivd k jejich

stabilité.

Podnik chce nej¢astéji pomoci systému odméenovani:

>

YV V V VY

>

udrzet si pracovniky,

vytvofit si konkurenéni vyhodu pro ziskani pracovnikd,
dosahnout Zadouci kvality produkce,

dosdhnout potiebné trovné flexibility,

dosahnout Zadouciho zisku,

formovat a rozvijet zdravé pracovni a mezilidské vztahy v podniku.

Jednou =z kliCovych otdzek odménovani pracovnikid je otdzka piiméefeného,

spravedlivého a motivujicitho systému odmeénovani v organizaci. Postaveni organizace

i zaméestnancl  ovliviiuje populaéni vyvoj, situace na trhu prace, zivotni styl,

ekonomickd a socidlni politika stitu, drovenn odménovani v odvétvi, misté, regionu,

profesné-kvalifikacni struktura lidskych zdroji.

Zvazuji se pak konkrétni zdkladni otdzky odménovani:

1.
2
3
4.
5
6

7.
8.

iroven mezd a platit — v porovnani se situaci u konkurence, na trhu préce,
vnitini struktura mezd a platii — hierarchie mzdovych tarift,

placeni jednotlivcii — ptidélovani mzdovych tarift,

placeni za odpracovany cas nebo za vysledky,

odmeérnovdni specialistii a manaZerii — pobidkové formy odménovani,
zaméstnanecké vyhody a priplatky — podnikova penze, placené pojisténi,
rizikové piiplatky,

Fizeni a kontrola mezd a platii — snaha o Uspory mzdovych ndklada,

vyber jednotlivych typu odmen.

ResSeni téchto otdzek rozhoduje o efektivnosti odménovani v organizaci, jeho

motiva¢nim uc¢inku, o pfiznivém €1 nepfiznivém klimatu v organizaci.

Relativni hodnota prace na pracovnim misté nachdzi svlij odraz v soustavé tarifa

vychdzejicich z hodnoceni prace a pfihlizejicich k vné&jSim mzdotvornym faktortm.

Konkrétni vySe mzdy je pak dotvéiena také v zdvislosti na vykonu pracovnika pomoci

mzdovych forem.
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2.2.4 Hodnoceni prace

Néstrojem zajiStujicim, aby se pozadavky, naro¢nost, slozitost prace na pracovnim
misté odrazily v diferenciaci odmény pracovnika, je hodnoceni price. Je to systematické
urCoviani hodnoty kazdé priace C¢i pracovni funkce ve vztahu kjinym pracim
&i pracovnim funkcim v organizaci. Uéelem hodnoceni préce je zjistit pozadavky price
a piispévek prace, stanovit jeji relativni hodnotu.

Vysledkem hodnoceni prace je stanoveni zdkladnich mzdovych relaci
v organizaci. Zdkladni mzdové relace pak slouzi jako voditko pro diferenciaci
penéZniho ocenovéni prace. Hodnoceni probihé v nésledujicich krocich:

1. shromaZdovdni informaci,
2. faktory k urceni hodnoty ruznych praci,
3. priprava a realizace pldnu k hodnoceni relativni hodnoty praci.

Zjisténou hodnotu prace prevedeme do mzdovych tarifi. Je tfeba vytvorit
vhodnou strukturu zdkladni sloZky mezd a platQ, néleZité odstupniovdani odmény podle
hodnoty prace a zohlednéni vnéjSich faktori, aby umoznila zohlednit i charakteristiky

vykonu pracovnika. [2]

2.2.5 Vztah odménovani k jinym personalnim ¢innostem

Odmeénovani pracovnikll ma vyznamné vazby s ostatnimi persondlnimi ¢innostmi.
Odménovani je jednim z nastroji, které je tfeba brat v ivahu pii planovani pracovnikii.
Muze vyrazné usnadnit, ale také znesnadnit ziskavani a vybér pracovnikt. PiileZitost

Vv,

ziskat vy$$i mzdu mize motivovat pracovniky ke vzdélani. Hodnoceni pracovniku je
nejdilezitéjSim podkladem pro odméinovani, protoze kritéria hodnoceni jsou i kritérii
odménovani vykonu. Je-li rozdil v odméné mezi jednotlivymi tdrovnémi funkci

v organizaci dostate¢né velky, pracovnici jsou motivovani k usilovani o povyseni.
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3 Analyticka ¢ast

3.1 Hotel Adamantino, a.s.

Hotel je situovan v krdsném prostiedi LuhaCovické piehrady. Nabizi ubytovani
v 80 komfortnich dvoulizkovych pokojich a 1 apartmanu. K vybaveni hotelu patii
restaurace, kterou lze pouzit i jako kongresovy sél s kapacitou 200 osob, snack bar,
sméndrna, aquacentrum a rozsahlé parkovisté. V 5-ti stylové zafizenych saloncich 1ze
také poradat rtiznd Skoleni, jazykové kurzy, semindfe, sympozia, slavnostni firemni
¢i rodinné hostiny. Stravovani formou plné penze, polopenze, balickli na cestu, na prani

moznost zajisténi dietn{ stravy.

Pro milovniky sportu je pfipraven kryty bazén s vyhfivanou vodou, sauna
s ochlazovacim bazénkem, whirlpool, soldrium, fitnes a masérna. Soucasti aredlu je
tenisovy kurt s umélym povrchem, volejbalové hiiSt€ a stolni tenis. Hosté si mohou
také zapujcit horska kola ¢i kule¢nik.

V 1ét¢ se nabizi moznost koupani v Luhacovické ptehradé, piipadné vyjizd’ky
na lodickéch a Slapadlech, jizdy na koni, ¢i vyuZiti znacenych turistickych tras v okoli,
v zim¢ bézeckych tras, zamrzlé prehrady na brusleni nebo kryté kuzelky a bowling

v blizkém okoli hotelu..

Hotel Adamantino, a.s. je soukromou organizaci, kterou vlastni dva spolec¢nici.
Hotel ma celkem 29 zaméstnanci, ktefi jsou rozdéleni do utvari podle funkce, kterou
zastavaji. Utvar feditelstvi hotelu predstavuje feditel hotelu, ekonomicky dsek détirna,
sklad a recepce. Pod provozni usek (provozni hotelu) patfi ubytovaci tsek, coZ jsou

pokojské ddle udrzba a stravovaci dsek, ktery zahrnuje kuchyni, restauraci a snach bar.

3.1.1 Historie Hotelu Adamantino, a.s.

Hotel Adamantino byl postaven po¢atkem 90. let. SlouZilo jako Skolici a rekrea¢ni
zafizeni firmy Pozemni stavby Zlin, a.s. az do roku 2000, kdy byl na firmu vyhldsSen

konkurz.

Obchodni firma Hotel Adamantino, a.s. vznikla 19.10.2000 zapisem

do obchodniho rejstiiku u Krajského soudu v Brné. Svoji €innost zacala firma vyvijet
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k 1. listopadu 2000. Od 1. ledna 2001 pteSly vSechny ndklady spojené s provozem
(v€etné mzdovych) na Hotel Adamantino, a.s., do t€ doby byly prostory a zaméstnanci
»zapujceni® (na zdkladé Smlouvy o zdpijcce) spolecnosti D.D.AG. Ostrava.

Predmétem podnikdni je hostinskd cinnost, ubytovaci sluzby a smeénarenska

¢innost.

3.1.2 Struktura Hotelu Adamantino, a.s.

Reditelstvi hotelu

’ ’

Provozni tusek Ekonomicky dsek
Ubytovaci tsek Sklad
Udrzba Recepce

Stravovaci usek

Lazensky usek

Hotel ma v soucasné dobé 29 zameéstnancti, ktefi jsou rozdé€leni do ttvard podle
funkce, kterou zastavaji. Utvar feditelstvi hotelu ptedstavuje feditel hotelu, ekonomicky

usek uctarna, sklad a recepce. Pod provozni tsek (provozni hotelu) patii ubytovaci dsek,
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udrzba a stravovaci tusek, ktery zahrnuje kuchyni, restauraci asnach bar a usek

lazensky.

3.2 Hodnoceni zaméstnancu

3.2.1 Zavedeni hodnoceni

Ptiprava uspéSného pribehu hodnoceni pracovnikli v celé firmé vyzaduje tento

postup:

Informovani vSech zaméstnanci - sezndmeni vSech zaméstnanci se
zavedenim systému hodnoceni pracovnikli a jeho cili. Toto sezndmeni
provedou vSichni vedouci pracovnici s piipadnym vyuzitim informacnich
médii poZivanych v organizace (Casopis, zpravodaj, intranet).

Priprava hodnotiteli - sezndmeni s cili a metodou hodnoceni,
stanovenymi organizanimi postupy a terminy hodnoceni, sezndmeni
s obsahem hodnotitelskych dokumenti, objasnéni kritérii hodnoceni.Vedle
sezndmeni s metodickymi  pokyny k hodnoceni se doporucuje
i organizovani metodické instruktdZe pro hodnotitele jak vést hodnotici

rozhovor, jak formulovat zdvéry z hodnoceni.

Piiprava hodnoticiho rozhovoru - ziskdni a utfidéni informaci
ziskdvanych pribéZzné¢ o zaméstnanci v hodnoceném obdobi. Piiprava
osnovy (hlavnich bodi a problémii, které budou se zaméstnancem
v prubéhu hodnoticiho pohovoru projednany). Technické a organizacni

zabezpeceni podminek rozhovoru (Casovy prostor a neruSené prostiedi).

Hodnotici rozhovor - nejdilezitéjsi fazi systému hodnoceni. V jeho ramci
je nutno ohodnotit jednotlivd kritéria vykonu a pracovniho jednani
zaméstnance, formulovat jak pozitivni skutecnosti tak i ptipadné vyhrady.
Déle je Zadouci ziskat vyjaddifeni hodnoceného jak k hodnoceni, tak
i pracovnim podminkdm, k systému fizeni a organizaci price s naméty
na zlepsSeni. Hodnotici rozhovor musi vést k formulaci konkrétnich zavéra
vici zaméstnanci, k jeho drovni a kvalité pracovniho vykonu v zastdvané

pracovni pozici a dal$i perspektivé ¢innosti v organizaci. Zavéry se mohou
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tykat jak zameéstnance (odstranéni zjiSténych nedostatkli a zlepSeni
vykonu, vlastni zvySeni kvalifikace), tak 1 opatfeni ze strany vedeni
(zabezpeceni zvyseni kvalifikace, opatfeni v organizaci prace a pracovnich
podminkach, v systému odménovani apod.)

Uchovavani a prace s hodnoticimi dokumenty - vysledky hodnoceni
s formulovanymi zdvéry jsou zaznamendny Vv hodnoticim dokumentu
a pracovnik potvrdi podpisem, Ze byl sezndmen se zavéry uvedenymi
v hodnoticim dokumentu. Tento list se pak stidvd soucdsti osobniho spisu
pracovnika vedeného v persondlni evidenci pracovnika a ma davérny
charakter. Piistup k témto tdajim a pravo naklddat s nimi v souladu
s potfebami procesu fizeni firmy mé bezprostiedni nadfizeny, déle vySsi
stupent fizeni (povéfeny pracovnik vedeni firmy) a ptipadné vedouci
pracovnik tuseku, na ktery by mél byt pracovnik rozhodnutim vedeni
pieveden. Dalsi osoby by v zddném piipadé nemély mit k osobnim
materidlim pracovnikli piistup, protoze ziskdvani informaci osobniho
charakteru o pracovnikovi a priace s nimi podléha ve vSech zemi pravni
uprave. Informace ziskané na zdkladé hodnoceni pracovnika mohou vSak
byt pouZzity pii zpracovani posudku o pracovni ¢innosti (pracovni posudek
na odchodnou) pro jiného zaméstnavatele a to v piipadé, Ze o to pracovnik
pozada (§ 60 Zakoniku prace). Poskytnuti k jinym tceliim je mozné jen se
souhlasem zamé&stnance. Nadfizeni jednotlivych hodnotitelll spolu s nimi
vyhodnoti vysledky a pfijmou opatfeni umoziujici realizaci zdvért
hodnoceni jednotlivych pracovnikli v rdmci své fidici kompetence.
Soucasn¢ vyhodnoti celkové vysledky hodnoceni, zplisob formulovani
zavérl a objektivitu pouzitého postupu (rozptyl vyslednych hodnot,
ndaro¢nost hodnoceni, konkretizaci zdvért). SoucCasné s tim je mozno
navrhnout i zmény v pouZzité metodice, jednotlivych kritériich pro pfisti
hodnotici obdobi tak, aby byla zvySovdna ucinnost a efektivnost systému
hodnoceni 1 jeho zvlddnuti na zZadouci drovni vSemi stupni hodnoceni.
Mai-li hodnoceny pocit, Ze hodnoceni se naprosto rozchdzi s objektivnim

hodnocenim vysledki vlastni price a mad vécné argumenty pro tento
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postoj, muZe se odvolat proti vysledku hodnoceni k nadfizenému
pracovnikovi svého hodnotitele, ktery opravnénost, nebo neopravnénost

nesouhlasu posoudi a projednd vysledek s hodnocenym i hodnotitelem.
3.2.2 Metody hodnoceni pracovniku

Metod hodnoceni pracovnikil je pomérné¢ hodné a maji navic hodn¢ variant.
1. Hodnoceni podle stanovenych cili
Pouziva se pro hodnoceni manazert a specialistii a ma nasledujici postup:
a) stanoveni jasnych cill prace, kterych ma pracovnik dosdhnout,
b) zpracovani planu k dosazeni cild,
c) vytvofeni podminek pro to, aby pracovnici mohli tento plan realizovat,
d) posuzovani plnéni cil,
e) opatfeni ke zlepSeni, jsou-li zapottebi,
f) stanoveni novych cila.
2. Hodnoceni na zakladé plnéni norem
Pouziva se pro hodnoceni vyrobnich pracovnikii a postup je nasledujici:
a) stanoveni norem,
b) sezndmeni pracovnikll s normami,
c) porovnani kazdého pracovnika s normami.
3. Volny popis
Metoda vyZaduje aby hodnotitel pisemné popsal pracovni vykon hodnoceného,
zpravidla podle pfedem daného seznamu polozek hodnoceni. Problém je, Ze délka
iobsah popisu byvaji u riznych hodnotiteld rizné a riizni hodnotitelé maji rtizné
vyjadiovaci schopnosti. Neziidka je popis ovlivnén i osobnim vztahem hodnotitele
k hodnocenému.
4. Hodnoceni na zakladé Kkritickych piipadua
Metoda vyzaduje, aby hodnotitel vedl pisemné zdznamy o ptipadech, které se
udaly pfi vykondvani prace urcitého pracovnika. Hlavni nevyhodou je to, Ze se
od hodnotitele vyzaduje, aby zdznamy poftizoval pravideln€. Pojeti kritického piipadu

muZe vyvoldvat napéti mezi pracovnikem a jeho nadiizenym.
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5. Hodnoceni pomoci stupnice

Hodnoti se jednotlivé aspekty prace zvlast (napf. mnoZstvi price, kvalita prace,
samostatnost, ptesnost, znalost prace). Pouziva se tii typli posuzovaci stupnice:

a) ciselnd — kazdé kritérium je odstupniované pomoci ¢iselnych hodnot.
K souhrnnému hodnoceni pracovniho vykonu lze pouZit souctu bodi
nebo prostého ¢i vaZeného aritmetického priméru bodid za vSechna
kritéria,

b) grafickd — hodnoceni kazdého kritéria je vyznaceno na usecce. Souhrnné
hodnoceni pracovnika pak zobrazuje kiivka spojujici body vyznaCené
na jednotlivych useckach,

¢) slovni — vhodnym slovem (jak ve Skole) je hodnocena drovent vykonu.
Metoda mé své nevyhody. Nékdy nejsou hodnotitelé schopni porozumét
slovnimu popisu. Problém byva i vybér kritérii hodnoceni.

6. Checklist

Je to vlastn¢ dotaznik, ktery piedklada urcité formulace tykajici se pracovniho
chovani pracovnika a posuzovatel oznacuje, zda je urcity typ chovani v pracovnikové
vykonu piitomen ¢i nikoliv. Nevyhodou této metody je to, Ze vyZaduje dikladnou
ptipravu. Je €asov€ narocnd, protoze pro kazdou skupinu pracovnich mist vyZaduje jiny
formular a specifické formulace.

7. Klasifikaéni stupnice pro hodnoceni pracovniho chovani (metoda
BARS)

Jde o metodu, kterda md hodnotit chovani pozZadované k uspéSnému vykonavani
prace. Neni zaméfena ani tak na vysledky price jako na pfistup k praci, dodrzovani
urCitého postupu pifi prdaci. Stupnice se zpracovava pro kazdy ukol vykondvany
na pracovnim misté, pracovni chovani pii plnéni ukolu byva zataditelné do péti az

sedmi bodovanych stupiiti.
3.2.3 Sdélovani vysledki hodnoceni pracovnikiim

Vysledky hodnoceni museji byt jednotlivym pracovnikiim sdé€leny a projednany
s nimi. Pracovnici maji prdvo se k nim vyjadfit. Je tieba spolecné nalézt i zplisoby

ndpravy nedostatecného vykonu ¢i nékterych problémd, které se pti hodnoceni objevily.
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Hodnotici pohovor vede zpravidla s pracovnikem jeho bezprostfedni nadiizeny.
Hodnotici pohovor je oficidlni, formdlni setkani a musi mit néjakou pevnou strukturu.
Mél by:

a) zhodnotit vykon pracovnika,

b) formulovat plan sméfujici ke zlepSeni vykonu,

¢) rozpoznat problémy,

d) zlepsit komunikaci mezi nadiizenym a podfizenym,

e) zabezpecit podklady pro odménovani,

f) rozpoznat potfeby vzdélavani.

Hodnoceni pracovnikii ma cetné vazby stadou dalSich persondlnich cinnosti.

O vysledky hodnoceni pracovnikli se miiZe opfit persondlni pldnovéani. M¢ly by byt
brany v dvahu pii pldnovani rozvoje pracovnikl i pfo planovani potfeby pracovniki.
Hodnoceni pracovnikl tvoii zdkladnu pro posuzovani efektivnosti ziskdvani a vybéru

pracovniki, déle pro vzdélavani, pro odménovani, rozmistiiovani pracovniki.) [2]

3.2.4 Chyby hodnoceni pracovniku

Pfi hodnoceni pracovnikli hraje znacnou roli kvalita pfipravy. Mimotddnou roli
hraje také osobnost hodnotitele 1 to, Ze mnohé aspekty pracovniho vykonu pracovnika
nelze objektivné zméfit. Hodnoceni pracovniki je tedy silné vystaveno nebezpeci
subjektivismu, nevhodnym vybérem kritérii a metod hodnoceni.

Chyby hodnoceni jsou nejcastéji dvojiho druhu:

1. chyby systému a
2. chyby hodnotiteld.
Nejcastéji se pii hodnoceni pracovnikl vyskytuji nasledujici chyby systému:
» Spatny vybér kritérii vykonu,
nepfiihlizi se k faktortim kritérii, které jsou nezavislé na viili pracovnika,
neexistence norem vykonu,
nerealistické normy vykonu,

s

Spatnd méfitka a Spatné méteni vykonu,

YV V V V V

nedostatecni zapojeni pracovnikl do tvorby systému hodnocent,
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» chyby ve vyuziti vysledkli hodnoceni.
Mezi chyby hodnotitela 1ze zatadit predevsim nédsledujici chyby:

» pfilisna shovivavost,

» prili$nd pfisnost,

» tendence nechat se ovliviiovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi
¢i predsudky,

» prihlizeni k socidlnimu postaveni, socidlni piisluSnosti, piibuzenstvi
a znamostem,

» nestejnd ndrocnost a piistup k hodnoceni uplatiiovany riiznymi hodnotiteli.

Vsechny tyto chyby jsou v rozporu se smyslem a ucelem hodnoceni pracovnikii,
znemoZznuji srovnatelnost hodnoceni rtznych pracovnikli a pracovniki v riznych

Castech organizace, vzbuzuji nediivéru a odpor pracovnik.

Problémem byvaji i postoje hodnocenych pracovnikid k hodnoceni. Jestlize
pracovnici dojdou k ndzoru, Ze hodnoceni se provadi jen kvili tomu, aby jim zplsobilo

tézkosti, sotva mizeme sotva pocitat s jejich vstiicnosti. [3]

3.2.5 Hodnotici stupné

Princip spociva v tom, Ze pracovni chovéni je zafazeno do nékolika hodnoticich
stupiiti  vrozmezi od hodnoceni "vynikajici" aZz po ‘'"nepfijatelné". Vyhodou
pro hodnotitele je, Ze kazdy stupen hodnoceni obsahuje i slovni charakteristiku znaka
pracovniho chovéani odpovidajici tomuto stupni. Tvorba téchto hodnoticich stupnic
pro jednotlivd pracovni mista je pfipravovdna ve spoluprici s vedoucimi pracovniky,
specialisty na metodiku hodnoceni a v neposledni fad¢€ i drziteli pracovnich mist. Je to
metoda ndro¢nd na pifipravu, ale tato nevyhoda je vyvazena tim, Ze hodnotitel nemusi
slovné charakterizovat plnéni kritéria, "pfifazuje" hodnoceni kritéria vzoru stupnice
chovani. Jeji silnou strdnkou je zpétnd vazba na pracovni vykon, srozumitelnost
arelativni jednoduchost pouzivani. Pracnost pfipravy je mozZno vyrazné snizit tim,
Ze slovni charakteristiky se zpracovdvaji pro skupiny pracovnich ¢innosti s podobnym
charakterem cinnosti a mirou pozadavkl a odpovédnosti. Jako piiklad je moZno uvést

slovni charakteristiku zdkladnich stupiiti ¢tyfstupfiové stupnice hodnoceni pracovniho
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chovéni. Tato obecnd charakteristika jeSt€ musi byt jest€ konkretizovana pro jednotliva

pracovni mista, nebo skupiny podobnych ¢innosti.

1.

Stupen 1 - nevyhovujici plnéni - nepfijatelnd droven plnéni hodnoticiho
kritéria (z hlediska vymezeného kritéria pracovnik neni dostateCné
zpsobily k vykonu funkce). Uroven plnéni kritéria je nedostate¢nd,
z hlediska poZadavki organizace nedosahuje potfebného standardu,

Stupen 2 - dobré plnéni s dil¢imi vyhradami - standardni, uspokojiva,
piijatelnd droven plnéni hodnoticiho kritéria (je zddouci zlepSeni v dil¢ich
charakteristikdch). Uroven plnéni hodnoticiho kritéria, a tim 1 zvladani
narokli pracovni Cinnosti ve vétSin¢ zdkladnich charakteristik, odpovida
zékladnim pozadavkim pracovniho mista. Nekteré dil¢i charakteristiky
plnéni kritéria vSak vyZaduji zlepsent,

Stupenn 3 - velmi dobré plnéni kritérii — nadprimérnd, nadstandardni
uroven plnéni hodnoticiho kritéria (plnéni bez vyhrad). V plnéni ndrokt
jednotlivych kritérii a zvladani naroki pracovni ¢innosti je uroven i kvalita
velmi dobrd a plné¢ odpovidad pozadavkiim pracovniho mista,

Stupen 4 - vynikajici plnéni - mimotadn4, excelentni droven plnéni kritéria
Uroveti plnéni kritérii je na mimo#ddné, vynikajici drovni, bez chyb

a vysoké kvalité. [1]

3.2.6 Rozliseni hodnoceni

V podstaté 1ze rozliSovat dvé podoby hodnoceni pracovniki:

a)

b)

neformalni hodnoceni — priibézné hodnoceni pracovnika jeho nadfizenym
béhem vykondvani price. M4 prileZitostnou povahu a je spiSe
determinovano pocitem hodnoticiho, jeho dojmem 1 momentélni ndladou.

Jde o soucést kazdodenniho vztahu mezi nadfizenym a podiizenym.

Vv s

formalni hodnoceni - je vétSinou raciondlnéjsi, je periodické, ma
pravidelny interval. Pofizuji se z néj dokumenty, které se zarazuji

do osobnich materidlll a slouzi pro dalsi persondlni ¢innost.
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Hodnoceni se mize pfednostné zaméfit bud’ na vysledky prace nebo na pracovni

chovani pracovnika.

V piipadé, Ze se zamé&ii na vysledky prace, bude operovat s charakteristikami jako

jsou mnoZzstvi, kvalita, v€asnost, tedy dobfe métitelnymi charakteristikami.

V piipad¢, Ze se zaméfi na pracovni chovani pracovnika, bude operovat
s charakteristikami jako iniciativa, kriti¢nost, schopnost vést, rozhodovat, kvalita prace,

ochota. M¢fitelnost téchto charakteristik je velmi obtiZna.

V praxi se postupuje tak, Ze se vyviji snaha vyuZzit vS§ech moZnosti pro hodnoceni
vysledki price a vhodné je doplnit o hodnoceni pracovniho chovéni z hlediska

adekvatnich pozadavkl dané prace, daného pracovniho mista a pracovni skupiny.

Jaké jsou ukoly hodnoceni pracovnikii, k ¢emu vlastné hodnoceni pracovniki
slouzi? Ma ptedevsim za dkol:

1. rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika,

umoznit pracovnikovi zlepSit pracovni vykon,
motivovat pracovniky,
vytvofit podklady pro planovani kariéry,
rozpoznat potfeby v oblasti vzdélavani a rozvoje pracovnikii,

vytvofit zdkladnu pro hodnoceni pracovniki,

N o ke w D

vytvofit podklady pro planovani pracovniki,

8. vytvoteni podklady pro stanovovani budoucich pracovnich ukola

organizace.

Zahrani¢ni prameny vSak udévaji, ze v praxi se vysledkti hodnoceni pracovnikii

ziejme nejcastéji vyuziva pri:

—

odménovanti,

2. rozmistinovani a n€kdy ukoncovani pracovniho poméru,
3. vzdélavani a rozvoji,
4

jako stimul ke zlepSovani pracovniho vykonu.
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Vev s

Hodnoceni pracovnikt je jednim z nejdtlezitéjSich predpokladli plnéni vSech ctyt
zdkladnich ukold fizeni lidskych zdroji: dit sprdvného clovéka na spravné misto,
optimdln¢ vést lidi, vyuzivat jeho schopnosti, formovat tymy, efektivné¢ vést lidi

a realizovat persondlni a socidlni rozvoj pracovnik. [2]

7V

Dobte a efektivné realizovany systém hodnoceni pracovnikli piinasi pro vedeni
firmy velmi dulezitou zpétnou vazbu o systému fizeni organizace, o tom, jak ho
zameéstnanci vnimaji a jak na n¢j reaguji. Pro kazdé vedeni organizace usilujici
o zvySovani kultury organizace a zlepSovani klimatu v organizaci jsou mimofadné
dualezité informace o ndzorech pracovnikii na systém fizeni a jeho efektivnost, faktory
spokojenosti a nespokojenosti pracovnikili s organizaci fizeni, na potieby kvalifika¢nich
aktivit, na charakter mezilidskych vztahli v organizaci a ndméty k jeho zlepSeni.
Posouzeni vysledki systému hodnoceni pracovnikli je mimofddné¢ cennym internim
zdrojem informaci, které mohou byt doplnény a konfrontoviny vnéjSim auditem

socidlniho klimatu organizace.
3.3 Odména za vykonanou praci

Za vykonanou praci pfislusi pracovnikovi mzda. Nesmi byt niZ$i nez
minimalni mzda. Mzda se v Hotelu Adamantino, a.s. sjednava v individudlni pracovni
smlouve.

Mzdou jsou penézitd plnéni nebo plnéni penézité hodnoty (naturdlni mzda),
poskytovand zaméstnavatelem zaméstnanci za praci. Za mzdu se nepovazuji plnéni
poskytovand podle zvlastnich predpisi v souvislosti se zaméstnanim, zejména nihrady

mzdy, odstupné, cestovni ndhrady, vynosy z kapitdlovych podilii nebo obligaci.

Zaméstnavatel uplatiiuje mzdovy systém se smluvni nebo tarifni mzdou

¢asovou, nadtarifnimi sloZkami mzdy a dal$imi mimofddnymi odménami.
3.3.1 Faktory ovliviujici stanoveni mzdy

» pracovni funkce,

» mimoiddné okolnosti (preference zaméstnancii u provozni hotelu),

» vysledek prace a pracovni chovani,
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» situace na trhu priace (vysokd nezaméstnanost v okoli).

vvvvvv

a preference zaméstnance u provozni hotelu (2 zaméstnanci na stejném pracovnim postu

nedostavaji stejné mimoiddné odmény za stejné¢ odvedeny pracovni vykon).

3.3.2 Tvorba tarifnich stupnu

Ke zjednoduSeni mzdové agendy jsou prace podobné hodnoty (vyznamu)
seskupovany do tarifnich stupn (tfid). Soucasné s tarifnimi stupni je ke kazdému stupni
piifazen mzdovy tarif se stanovenou ¢astkou hodinové sazby mzdy. Organizaci nebrani

nic v tom, aby se rozhodla o poctu stupiili podle svych potieb.

Nésledujici tabulka uvadi mzdové tarify Hotelu Adamantino, a.s., které jsou

platné od 1.1.2003.

Mzdové tarify
Tarifni tiida | Mzdovy tarif Osobni celkem
K¢/hod ohodnoceni
1 31,00 K¢ 3,80 K¢ 34,80 K¢
2 39,00 K¢ 4,60 K¢ 43,60 K¢
3 43,00 K¢ 550K ¢ 48,50 K¢
4 47,00 K¢ 6,50 K¢ 53,50 K¢
5 51,00 K¢ 8,00 K¢ 59,00 K¢
6 55,00 K¢ 9,70 K¢ 64,70 K¢

Zdroj: interni mzdové ptredpisy

Vv s

Pro hotel by bylo daleko efektivnéjsi, kdyby ke kazdému stupni bylo pfifazovano
rozpéti mzdového tarifu se stanovenym minimem a maximem, mezi nimiZ se miZe
pohybovat pifipustnd mzda. Rozpéti mzdového tarifu by mélo byt takové, aby
umoziovalo dostatecné diferencovat odménu pracovnika podle jeho vykonu a zasluh.
Mzdova struktura muze byt vytvoiena dvojim zplusobem. Bud na sebe jednotliva

rozpéti mzdovych tarifi mohou navazovat nebo se ponékud piekryvaji.
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3.3.3  Struktura mzdy
» mzdovy hodinovy tarif (100%),
» osobni ohodnoceni,
» amimofadné odmény (za mimofadné vysledky do vyse max. K¢ 5000,-).

Tato struktura mzdy plati od 1.1. 2003. Do t€é doby se mzda sklddala pouze
ze mzdového tarifu a mimorddnych odmén. Vyse mzdového tarifu se snizila, ale diky

osobnimu ohodnoceni se mzda zvysila.

3.3.4 Mzdové tarify

Prace podobné hodnoty (dulezitosti) jsou seskupovany do tarifnich tfid. Prace jsou
uspotadany hierarchicky podle obtiznosti atedy i hodnota priace vzristd plynule

a plynule vzristd i mzdovy tarif.

Tarifni zarazeni pracovnich mist v Hotelu Adamantino, a.s.

povolani tarifni tiida
Reditel hotelu smluvni
Vedouci provozu smluvni
Ucetni firmy smluvni
Skladni firmy 3-5
Recepcni 3-5
Séfkuchaf smluvni
Kuchat 3-6
Pomocni sila 2-3
Ci$nik, barman 3-5
Pokojska 2-3
Lazenska 2-3
Provozni Gdrzbar 3-5

Zdroj: interni mzdové ptfedpisy
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Rozpéti mzdového tarifu by mélo byt takové, aby umoziovalo dostate¢né
diferencovat odménu pracovnika podle jeho vykonu a zasluh. V praxi jsou vSak
pracovnici Casto zatazovani v rdmci rozpéti na zdklad¢ seniority (délky praxe, doby
zaméstndni v organizaci).

Jak jsem uvedla v predeslé kapitole, je moZné pouZit i tarifni systém s rozpétim,
v némZ se hranice po sob¢ ndsledujicich tarifnich stupiii piekryvaji. Tento systém
pfedev§im umoznuje 1 v tarifni mzd¢ zohlednit vyraznéji individudlni rozdily mezi
konkrétnimi zaméstnanci, ktefi jiz tarifné zatfidéné prace a Cinnosti ve firmé skutecné
vykondvaji. Naptiklad v ptipad¢ zaméstnance, ktery vykonava préaci v nizZ§im tarifnim

Vv,

stupni dlouhodobé¢ a zacinajici zaméstnanec ve vyssi tarifnim stupni.

V nésledujici tabulce se pokusim ukdzat mozny navrh mzdovych tarifi pro Hotel
Adamantino, a.s. Jako zdklad v prvni tarifni tfidé jsem nastavila minimalni hodinovy
tarif (viz. nafizeni vlady ¢. 700/2004 Sb.) a vySi osobniho ohodnoceni v jednotlivych

tarifnich tfidach jsem zachovala.

Mozné mzdové tarify

Tarifni | Mzdovy tarif K¢/hod Osobni celkem
tiida ohodnoceni
1 42,50 — 45,00 K¢ 3,80 K¢ 46,30 — 48,80K¢
2 45,00 — 48,00 K¢ 4,60 K¢ 49,60 — 52,60 K¢
3 48,00 — 52,00 K¢ 5,50 K¢ 53,50 - 57,50 K¢
4 52,00 — 56,00 K¢ 6,50 K¢ 58,50 — 62,50 K¢
5 56,00 — 60,00 K¢ 8,00 K¢ 64,00 — 68,00K¢
6 60,00 — 64,00 K¢ 9,70 K¢ 69,70 — 73,70 K¢

Zdroj: vlastni

Domnivdm se, Ze uvedené rozpéti mzdovych tarifi ddvd hotelovému vedeni
daleko vétSi moznosti pfi odménovani. V rdmci tarifntho zafazeni lze zohlednit
vzdélani, senioritu (napi. zvySeni mzdového tarifu v ramci jedné tarifni tfidy po 1 roce
doby zaméstnani v hotelu, po 5 letech, atd.), trvale dobré hodnoceni. Dusledkem by

byla rozhodné vétsi spokojenost zaméstnanci v praci, jejich veétsi stabilita (mensi
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fluktuace). Primérnd mzda zaméstnancii Hotelu Adamantino, a.s. by se pfibliZila
priméru mési¢ni mzdy v CR.

Pro piedstavu je v nasledujicim grafu srovnana minimdlni mzda v CR platné od 1.
ledna 2005, priméméa mzda v CR a primémd mzda zaméstnanct Hotelu Adamantino,
a.s.. Z tabulky jde vyéist, ze minimalni mzda v CR se méni pravidelnd kazdy rok,

kdezto primérna mzda zaméstnanct Hotelu Adamantino, a.s. ndrazové.

Srovnani pramérné mésiéni mzdy v CR a Hotelu
Adamantino,a s.
Ké
o — minimalni mzda
16000 —
14000
12000 pramérna meésicni
10000 — mzda v CR
8000
6000 A =mésicni mzda
4000 — zaméstnancu Hotelu
2000 Adamantino, a.s.
0
2001 2002 2003 2004 2005
rok

Zdroj: www.mpsv.cz, interni mzdové piedpisy

3.3.5 Mzdové formy

Ukolem mzdovych forem je mzdové ocenit vysledky price pracovnika.
Zamgéstnavatel md moznost si vybrat s nékolika forem. Ne&které nemaji dostatecny
pobidkovy tucCinek (Casovd mzda) a tak se pouzivaji v nékterych ptipadech tzv.
pobidkové ¢i vykonové formy.

Pobidkové formy jsou odmény nabizené jako dodatek k ¢asové mzd¢ nebo existuji
samostatné a jsou obvykle pfimo imérné pracovnimu vykonu. Pobidkové formy mohou
byt tiidény podle riznych hledisek, zaleZi zda se pouZzivaji na individudlni, podnikové
nebo skupinové trovni. VEétSinou se pouziva kombinace jednotlivych forem.

Zékladni mzdové formy jsou:

» Casova mzda a plat,

31



ukolova mzda,

podilova mzda (provizni),

YV V VYV

smluvni mzda,
» programova mzda.

Mezi dodatkové mzdové formy pak patii napft.:
» prémie,

odmény,

osobni ohodnoceni,

podily na hospodatent,

YV V V V

odménovani zlepSovacich navrhd,
» povinné a nepovinné piiplatky apod.
Casova mzda je hodinov4, tydenni ¢i mésicni Castka, kterou dostdva zaméstnanec
za svou préaci. Casovd mzda je nejpouzivangjsi zdkladni mzdovou formou. PouZivd se

vétSinou s piiplatkem za hodnoceni vysledki prace a pracovniho chovani.

Ukolova mzda je nejjednodussi typ pobidkové formy. Je vhodnd pro odménovani
de€lnické prace. Pracovnik je placen urcitou ¢astkou za kazdou jednotku prace, kterou
odvede. Zaméstnavatel muze vyplacet tkolovou mzdu srovnomérnym pribc¢hem
zavislosti mzdy a vykonu nebo tkolovou mzdu s diferencovanym prab¢hem. Podle
tohoto pfistupu existuje jedna sazba za kus do urcité normy ¢i mnoZstvi, jestlize
vyrobené mnoZzstvi piekro¢i stanovenou normu, pouZivd se vysSi sazba za vyrobeny

kus.

Provizni mzda se uplatituje v obchodnich c¢innostech a nékterych sluzbach.
Odmeéna pracovnika je zcela nebo zcasti zdvisld na prodaném mnozstvi. V prvnim
piipadé¢ se jednd o piimou podilovou mzdu. Ve druhém piipadé md pracovnik
garantovany zdkladni plat a k nému dostava provizi za prodané mnoZstvi.

Mzdy za ofekavané vysledky prace patii mezi mén¢ pouzivané mzdové formy.
Jde o odménu za dohodnuty vykon. Predpokladem je presné stanoveni ocekdvanych
vysledki a moznost kontroly, dikladné pldnovéani. Typickym piikladem je smluvni

mzda.
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Dodatkové mzdové formy odménuji zpravidla vykon nebo zasluhy, popi. oboji.

Byvaji vazany na kolektivni nebo individudlni vykon (podrobné&jsi rozd€leni nésleduje

v dal$ich kapitolach).

>

prémie — periodicky se opakujici prémie za uplynulé obdobi s jasnou
zéavislosti na odvedeném vykonu, zpravidla se vaze na splnéni urcitého
ukazatele. Nebo se vyplaci jednordzovd prémie, coZ je odména
za mimotadny vykon,

osobni ohodnoceni — ohodnoceni priace a dlouhodobé dosahovanych
vysledki prace pracovniki,

odmeénovdni zlepsovacich ndvrhiit — mize byt odvozena bud’ od piirastku
zisku nebo od poklesu ndkladl prokazatelné souvisejicich se zlepSovacim

navrhem,

podily na vysledcich hospodareni organizace — podil na zisku, podil
na vykonu (objem vyroby), podil na vynosu,
priplatky — povinné (prace pres Cas, pridce v noci apod.) a nepovinné

(ptiplatky na dopravu do zaméstnani, piiplatky na odév)

Zaméstnanecké vyhody jsou takové formy odmén, které organizace

zameéstnancim poskytuje za to, Ze jsou jejimi zameéstnanci. Obvykle nebyvaji vazany

na vykon pracovnika. N¢kdy se vSak pii jejich poskytovani piihlizi k funkci,

k postaveni pracovnika v organizaci a k zasluham.

Zamégstnanecké vyhody je mozné ¢lenit riiznym zplisobem:

>

vyhody socidlni povahy — podnikové dichody, Zivotni pojisténi, penzijni
pripojisténi, podnikové ptjcky,

vwhody majici vztah k prdci — stravovani, vzdélani, vyhodnéjsi prodej
podnikovych produkt zaméstnanctim,

vyhody spojené s postavenim v organizaci — podnikové auto, podnikovy

mobilni telefon.
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Jestlize organizace chce, aby zaméstnanecké vyhody mély ptiznivy dopad
na motivaci pracovnikd, jejich spokojenost a stabilitu a i na dobré vztahy s odbory, méla

by se zajimat, které zaméstnanecké vyhody pracovnici preferuji.

Na rozdil od mzdy a odmén nejsou zaméstnanecké vyhody (benefity) vazany

Vev s

na vykon pracovnika. Je to pro zaméstnavatele nejvyhodnéjsi zptisob odménovani.

Zamg&stnavatel miZe mimo jiZz zminénych vyhod vyuZit dal§ich moZnosti.
V soucasné dob¢ je to napt. prispivani na penzijni pfipojisténi a Zivotni pojisténi.
Zamgéstnavatel si tak snizi své dané, pfiCemz castka nepodléhd platbdm socidlniho
a zdravotniho pojiSténi. Zasilani urcité Castky na penzi zaméstnance jej vyjde levnéji
neZ navySeni mzdy o stejnou ¢astku. S ndklady na mzdu totiZ rostou odvody na pojisténi
a zalohy na dan¢ z pifijmi zameéstnance. Vyhodné vyjde i podpora stravovani.
U stravenek je 55 procent hodnoty poukdzky danové uznatelnym ndkladem. Vedle
takzvanych zaméstnaneckych benefitil, se 1ze se zaméstnavatelem dohodnout na fadé
ulev. Patifi sem naptiklad bezplatné vyuZzivani sluzebniho vozu, mobilniho telefonu,
pocitace ¢i jiného firemniho zafizeni pro soukromé ucely pracovniki, jejichz provoz
a opravy si zameéstnavatel zahrnuje do nakladt. Ojedinélymi vyhodami uplatiovanymi
zejména v prosperujicich firmach jsou hrazend nadstandardni zdravotni péce, rekreacni
pobyty, navstévy fittnes-centra. [9]

Jako piiklad je nésledujici tabulka. Zameéstnavatel piispiva castkou K¢ 360,-

na penzijni pfipojiSténi a stejnou Castkou zvysi pracovnikovi mzdu.
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Priklad porovnani nakladi p¥i navySeni mzdy nebo piispévku

na penzijni pripojisténi

naklady na penzi| Jak, zaméstnavatel uSetii? |navysSeni mzdy
360 zvyseni Cisté mzdy zaméstnance 360
0 navySeni hrubé mzdy 484
0 soc. a zdrav. poj. zam¢&stnavatele 169
0 soc a zdrav. poj. zaméstnance 61
0 dan z pfijmu zamé&stnance 61
360 celkové naklady zaméstnance 653

Zdroj: http//zamestnani.idnes.cz
Top ten obvyklych vyhod
1. Prispévek na stravovani
Pét dni dovolené navic
Penzijni ptipojisténi
Dny placeného volna navic
Bezplatné poskytovani ndpojli na pracovisti

Ucast na sportovnich & kulturnich akcich

S L e T

Dary v ptipad¢ pracovnich a Zivotnich jubilei
8. Ockovani proti chiipce

9. Vyrobky zaméstnavatele za zvyhodnénou cenu
10. Soukromé vyuziti sluZebniho vozu [9]

V soucasné dobé poskytuje Hotel Adamantino, a.s. vSem zaméstnancim
piispévek na stravovini. Umoznuje jim také absolvovat tydenni jazykovy kurz, které
pofadd pravidelné v hotelu jazykova Skola pro své klienty. Kazdy zaméstnanec ma
kazdy rok narok na odév v hodnoté K¢ 1 000,-. SluZebni telefon ma k dispozici pouze

vedeni hotelu, taktéZ sluzebni vuz.
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Pro¢ jsou nékteti lidé placeni 1épe nezZ jini? Pracovni vykon byva tézko méfitelny.
Mnohé odmény poskytované zaméstnavatelem také viibec nejsou vdzany na pracovni
vykon. Ale spiSe na pfislusnost k podniku (tfindcty a cCtrnacty plat, dichodové
pripojisténi placené zaméstnavatelem). Kromé toho je zvykem pii odménovani piihlizet
ke vzdélani, délce praxe, dob¢é zaméstnani v podniku a jinym znaklim pracovnika. Tyto

faktory jsou uspofdddny do nésledujici tabulky.

Faktory pro odménovani pracovniku

VKklad pracovnika pr(;lcl(?\l:::('l:sr[i)it(ilc{ssu Vystupy
Vzdélani rozhodovéni zisk
kvalifikace odpoveédnost vykon

dovednosti vliv na vysledky kvalita
zkusenosti feseni problému produktivita
znalosti fizeni/ kontrola prode;j
dusevni schopnosti komunikace

fyzicka sila/ kondice | pracovni podminky

kontakty vyuzivani zdroju

slozitost

presnost

Zdroj: Koubek, J., prof. Ing., CsC. Rizeni lidskych zdrojii: Zdklady moderni personalistiky. str. 243.
3.3.6 Nepenézni formy odménovani
Kromé penézni formy odménovani je diilezitd i nepenézni. Ta ma 2 formy:

» odmény vyjadfitelné v penézich — poskytované sluzby (hotel poskytuje
zaméstnancim moznost vyuZit bazén, whirlpool, fittnescentrum zdarma),

zaméstnanecké vyhody,

» a odmeény, které nelze vyjadfit v penézich — napf. pochvala, formalni

uznani.
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Druhd forma nepenézniho odmeénovani zaméstnanci v hotelu chybi, nebot’
vedeni hotelu se domniva, Ze pouze kritikou (a to jeSté vSeobecnou, kazdy rok se

opakujici) 1ze motivovat zaméstnance k jest¢ lepSimu vykonu.

3.3.7 Priplatky

» priplatek za prdci prescas - za praci prescas piislusi zaméstnanci dosazena
mzda a piiplatek ve vySi 25% prumérmého vydélku. Pokud se
zaméstnavatel dohodne se zaméstnancem na poskytnuti ndhradniho volna,
mzdové zvyhodnéni za pfesCasovou praci jiz zaméestnanci nepiislusi. Praci
piesCas je prace konand zameéstnancem na piikaz zaméstnavatele nebo
s jeho souhlasem nad stanovenou tydenni pracovni dobu. Nafizena price
piesCas nesmi u zaméstnance Cinit vice nez osm hodin v jednotlivych
tydnech a 150 hodin v kalenddinim roce. Do poctu hodin nejvyse pfistupné
prace presCas v roce se nezahrnuji priace prescas, za které bylo zamé&stnanci
poskytnuto ndhradni volno. [14]

» priplatek za prdci v noci - za praci v noci piislusi zaméstnanci ptiplatek
nejméné ve vysi 5,40 K¢/hod. Nocni prace je konand v dobé mezi 22:00
a 6:00 hod. Zaméstnancem pracujicim v noci se pro ucely zdkoniku price
rozumi zaméstnanec, ktery béhem nocni doby pravidelné¢ odpracuje
nejméné tii hodiny ze své pracovni doby vrdmci 24 hodin po sobé

jdoucich.
» priplatek za prdci o sobotdch a nedélich - za praci o vikendu zaméstnanci
nepiislusi piiplatek za praci v sobotu a v nedéli, nebot’ je za tuto praci

poskytovano zaméstnanci volno.

3.3.8 Nahrada mzdy

» mzda a ndhrada mzdy ve svdtek - za dobu priace ve svatek piislusi
zameéstnanci dosaZend mzda zvySend o 100% primérného vydelku, pokud
se zameéstnavatel se zaméstnancem nedohodli o poskytnuti ndhradniho

volna.
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» dovolend — zamé&stnanec, ktery za nepfetrzitého trvani pracovniho poméru
k témuz zamé&stnavateli konal u n¢ho préci alespont 60 dnd v kalendainim
roce, md ndrok na dovolenou za kalendaini rok, popiipadé¢ na jeji
pomeérnou Cast, jestlize pracovni pomér netrval nepietrzité po dobu celého

kalendédirniho roku. Zdkladni vymeéra dovolené Cini Ctyfi tydny.

3.3.9 Vyplata mzdy

Mzdu poukazuje zaméstnavatel v hotovosti nebo na ¢ty zaméstnanct. Vyplata

mzdy probihd 10. den v mésici.

Pfi mésiénim vyuctovanim mzdy je zaméstnavatel povinen vydat zaméstnanci
pisemny doklad obsahujici udaje o jednotlivych sloZkich mzdy a o provedenych
srazkach. Na zddost zaméstnance predloZzi zaméstnavatel doklady, na jejimz zdkladé

byla mzda vypoctena. [14]

3.3.10 Pracovni vztahy

Pracovni vztahy a jejich kvality vyrazné ovlivituji dosahovéani podnikovych cila
i pracovnich a Zivotnich cilti jednotlivych pracovnikl. Korektni, harmonické pracovni
1 mezilidské vztahy vytvareji produktivni klima, které md velmi pozitivni vliv
na individudlni i kolektivni vykon. Nezdravé a neuspoiddané pracovni a mezilidské
vztahy vytvéreji v podniku prostfedi, v némZ se nesnadno planuje, v némzZ se Cast&ji
vyskytuji konflikty, stiZnosti, nedlivéra mezi zaméstnanci a vedeni, fluktuace

zamé&stnanct a dal$i kontraproduktivni jevy.

Zamgéstnavatel by mél védet, jestli systém hodnoceni a odménovani nevyvoldva
nespokojenost pracovnikil, nebot’ ta potom miva velmi neblahé disledky. Dusledky

nespokojenosti s odménovanim nazorn¢ ukazuje schéma na nésledujici stran¢:
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Schéma diisledki nespokojenosti'

touha mit
vice
penéz

Nespokojenost
s odménou

Fluktuace pracovniki

Fluktuace je

zvySeni
ﬂ vykonu
stiZnosti
—>
hledani 1épe
placené¢ | —5 fluktuace
prace
n11<2§1 ‘ / nespokojenost
atra ,t1V1ta -> s praci
prace
absentérstvi
jednim  z dasledkt  nespokojenosti

navstévy
1ékare

N

Spatné
dusevni
zdravi

pracovnikli  se

systémem odménovanim. BohuZzel se s velkou fluktuaci potykd i Hotel Adamantino,

a.s., kterd je disledkem predevsim nespokojenosti s odménou za vykonanou prace.

Nésledujici tabulka ukazuje fluktuaci zaméstnanci v Hotelu Adamantino, a.s.

v letech 2001 — 2004.

! Koubek, J. ABC praktické personalistiky — kapitola Odménovani pracovniki
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Fluktuace zaméstnanci Hotelu Adamantino, a.s.

rok 2001 2002 2003 2004
rimérny pocet pracovniki 33 30 33 29
ocet odchozich 10 12 14 10

fluktuace v % 30,30% | 40,00% | 42,42% | 34,48%

Zdroj: interni doklady Hotelu Adamantino, a.s.
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4 Zaveér

Cilem mé price bylo poukdzat alespon na nékteré nedostatky fizeni lidskych
zdrojui v Hotelu Adamantino, a.s. a tim naznacit moZnosti zlepSeni pracovniho prostiedi
a vztahll mezi vedenim hotelu a jeho zamé&stnanci.

Jak je vidét, organizace md k dispozici pomérné Sirokou Skdlu moZnosti, jak
odménovat své pracovniky za jejich préci i za to, Ze jsou pracovniky organizace. At uz
odménuje zaméstnavatel cokoliv, mél by mit na paméti to, Ze odména je vyznamny
motivator pracovnika a ze promyslené odménovani jednim z nejefektivnéjSich néstroju
motivovani zameéstnanci. Navic odménovani zameéstnanci lze ucelné vyuZivat
ke zkvalitnéni persondlu organizace, dosahovéani vysStho vykonu, zvySovéni kvality

vsech Cinnosti a rozvoje schopnosti pracovnikd.

Organizace si navic potfebuje systémem odménovani udrzet zaméstnance a ti
potiebuji zabezpecit uspokojovéani potieb svych i své rodiny, potiebuji ur€itou Zivotni

stabilitu a jasnou perspektivu.
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5 Resumeé

Ich arbeite im Hotel Adamantino, A.G., das gehort zu den kleinen Betrieben.
Hotel Adamantino ist eine Aktiengesellschaft und hat 29 Arbeitnehmer. Es ist am
19.10.2000  entstanden.  Gegendstand des  Unternehmens ist  Gastwirt-,
Geldwechsltitigkeit und Unterkunftdienste.

Hotel Adamantino, A.G. liegt bei der Talsperre in Luhacovice. Das schone Gebiet
lockt viele Giste im Sommer aber auch im Winter. Das Hotel bietet die Unterkunf in
den 80 Zimmern, ein Restaurant, eine Snack Bar, das Aquacentrum mit dem

Schwimmbad, Sauna, Whirlpool, Fittnescentrum an.

Ich habe mich mit der Hotelsleitung das Thema ,,Die Analyse der Bewertung und
der Entlohnung der Arbeitnehmer des Hotels Adamantino, A.G.“ gewihlt. Ich habe
dieses Thema gewdhlt, weil viele von meinen Kolegen in der Arbeit unzufrieden sind.
Die Personalpolitik des Hotels funktioniert nicht so gut, darum mochte ich dieses

Problem priifen und bewerten.

Die Bakallararbeit ist in zwei Teile geteilt. Im teoretischen Teil habe ich die
Literatur durchstudiert. Im zweiten Teil habe ich die Situation im Hotel begutachtet und
einige Moglichkeiten geschlagen. Das Hotelleitung sollte die Bewertung der

Arbeitnehmer einfiihren und die Entlohnug verdndern.
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