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ABSTRAKT

Bakal&ska prace je roztena na dv casti — teoretickou a praktickou. V teoretické
casti popisuji motivaci, faktory, které ji oviwji, kritéria, metody a ivod hodnoceni
pracovniki, systém odriovani a mzdovou politiku ¢eské republice. V praktick&sti
striné charakterizuji poslani spaieosti DHL (Czech republic) s. r. 0. a jeji historii
Popisuji personalnéinnost této spolaosti, popisuji zarstnanecké programy, hodnotici

metody a organizaci hodnoceni pracovnikpraxi.

Kli¢ova slova:

Motivace, hodnoceni, systéem oéifovani, personalistika, hodnotici metody, kritéria

hodnoceni, vzé&lani, rozvoj, mzdova politika.

ABSTRACT

Bachelor thesis is divided into two parts - theiesedtand practical. The theoretical
part describes the motivation, the factors affectity criteria and methods for the
assessment of workers, pay system and wage polittyei Czech Republic. The practical
section briefly characterizes the mission DHL (Ce&epublic) s.r.0. and history of DHL.
| describe personal activities of the company, @yg# programs, assessment methods and

organization of the workers in praktice.

Keywords:

Motivation, evaluation, remuneration system, pengbmanagement, evaluation methods,

evaluation criteria, education, development, wagep.
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UvoD

V modernim pojeti managementu si podniky stale wiegdomuji, Ze pro jejich

aspsné fungovani péebuji v prvni fadk kvalitni tizeni lidskych zdrdj. Prace

NATRTRvY4

Odctleni lidskych zdra} primo ovliviiuje image firmy, tvéi persondlni politiku
spolenosti, nabira novou pracovni silu a dale s ni geadodniky si ugdomuiji, Ze lidska
pracovni sila je v s@asnosti nejdrazsi zdroj. Proto by zZetmanci v oddeni lidskych
zdroja meli byt schopni mana?e ktefi dokédzi vhodd vybirat, gijimat, motivovat,
hodnotit a odrénovat své potizené.

Jako téma své bakatké prace jsem si vybral problematiku hodnoceni
a odngénovani pracovnik. Tyto dw cinnosti také spadaji do zodpminosti oddleni
lidskych zdroji. Prace je roztlena na d¥ casti, teoretickou a praktickou. V teoretické
¢asti chci obeoh vyswitlit dulezitost motivace pracovnikpii kazdodennim pracovnim
vykonu, dale spravné hodnoceni vykonu jednotlivgdméstnané a také moznosti
odmenovani. V praktickésasti této prace srovnavam ziskané teoretické irdoerpimo

v praxi u spolénosti DHL (Czech republic) s. r. 0.

V zawru mé prace provadim a vyhodnocuji dotaznikovéegét Pro Séeni jsem
si vybral pozici kuryra. Tato pozice je mi nejblizprotoze jsem isobil jako kuryr
brigadre pifi vysoké Skole. Myslim si, Ze tato pozice je velmhilezita, protoze
prostednictvim kuryfi dosahuje firma DHL svych d&il a poZadovanych vysletik
Po dikladném zpracovani dotaznikovéhoréet se snazim o vy&tkeni vysledk a mozna

doporweni.

Cilem této prace je tedy analyza problému motivovaamestnand, hodnoceni
jejich pracovniho vykonu a v neposlediaik také finagni odménovani za pedvedeny
pracovni vykon. Myslim si, Ze bez dobré motivaceinge Zadny zagstnanec dosahnout
dobrého hodnoceni. Naopak, bez dobrého hodnocexdn@novani neni zaistnanec

dostatén¢ motivovan, aby vykonaval co nejlépe svou praci.



| TEORETICKA CAST
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1 POJEM MOTIVACE A JEHO VYJAD RENI

Motivace nuze byt popisovana jako proces, ktery vede kazdéhuvcka
k dosahovani jeho vlastnichicd uspokojovani pegeb. Tyto cile a pdeby jsou éiznorodé,
jelikoz kazda osobnost ma jiné priority a chce tosd&t rféeho jiného. Motivace
ovliviiuje a navadi stmem, kterym by sélovek mél dat, aby dosahnul uspokojeniéahto

stanovenych cil Motivace by se dala pochopit i jaki@aeni sebe sama.

Clovék mize mit mnoho iznorodych pdeb. Zakladni hierarchii pib popsal
vroce 1943 americky psycholog Abraham Harold MasldHierarchii g€chto i
zakladnich pdtb zobrazuje Maslowa pyramida fedi. Podle jeho teorie m#ovek pét

zakladnich pdtb, které jsodiazeny od nejnizSich po nejvyssi.

» Fyziologické pateby — jsou dlezité pro peziti ¢clovéka — voda, vzduch, spanek,

potrava apod.
= Poteba jistoty a bezgé— zangstnani, rodina, zdravi.
= Socialni poteby — laska, fatelstvi.
» Poteby uznani a oc€ni — uznani ostatnich a respekt.

» Poteba sebeaktualizace — inspirace, naglicili jednotlivce. [1]

/ seberealizace \

/ uznani a sebelcta \
/ laska a sounaleZitost \
/ bezpedi \

/ fyziologické potreby \

Obr. 1. Maslowa pyramida pgeb [2]
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Motivace je velmi rozsahly pojem ovligny mnoha faktory, jako jsou n#klad
radost, zvidavost, touhagekavani, zajenti potieba, které ovlivniclovéka, aby ®co
uctlal nebo radji nedclal vibec. Oivody, pr@& se ¢lovék rozhodne #co udlat,
se nazyvaji motivy nebo také pohnutky. Motivy vedtmveka kieSenicinnosti a jednani,
které uspokoji pdeby. Mezi nejznag)jsi motivy pati vrozené (spanek, potrava, domov,

bezpei) a ziskané (laska, v&kni, zangstnani, uznani). [3]

1.1 Motivace pracovniki na pracovisti

Pokud dokazi vedouci pracovnici spr&umotivovat své padzené, mohou nejen
zvysit jejich vykon, ale také eliminovat problémyigkou kvalitou prace, nedostétgm
zapojenim do pracovniho procesiuzbavovanim se zodpeéanosti. Spravné motivovani
pracovniki ovSem pat mezi nejslozijSi manazerské Ukoly fipkterych setasto vedouci
pracovnici dopousji hrubych chyb. Mezi ty nejzaklagj$i chyby pat beze sporu Spatna
vertikalni komunikace nd&tkenych s pokdzenymi. Motivaci zardstnané ovliviiuje vSem
znamé nepsané pravidlo, Ze lidé se chovaji k padpddobnym zfisobem, jak vnimaiji,
Ze se podnik chova k nim samotnym. Martazeyy meli vzbudit u pracovnit zgjem
o vykondvanou praci.iPdostaténém z4jmu zagstnance o praci se zvySuje produktivita

prace a mze vést i k faktu, Zz&eSeni zadavanych Ukose stane zalibou pracovnika.

Ackoli motivace neni jen spravné oéimvani za pracovni vykon, je fin&mi stranka
pro motivaci pracovnik velmi dilezitd. TZko si dokaze podnik udrzet i dobrého
zanestnance bez odpovidajiciho fidmtho ohodnoceni. Podnik by émn s €mito
zanestnanci jednat jako s odborniky na dagownost a podle toho si také s nimi udrzovat
velmi dobry vztah. Mezi @lezité motiv&ni faktory na pracovisti pétjisté riznorodost
a zajimavost zadanych Ukolkde pracovnici mohou naplno vyuzit svych dovethos
a zkuSenosti. #kdo rad vykonava svou praci samostaim pgebird za ni zodpadnost,

jiny naopak radji spolupracuje v kolektivu svych kolég
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1.2 Faktory snizujici motivaci pracovniki

Problémy s poklesem motivace u zmtmand jsou c¢asto spojovany s vysi
financniho ohodnoceni. Kazdému ze zmtmand by nmeélo byt umozZgno, aby si své
ohodnoceni mohl#fimo ovliviiovat svymi vykony. To znamend, Ze pracovnikZe mit
pohyblivou mzdu. Aby nedochazelo ke sniZzovani vylasii a motivace, musi byt
stanoveny ukol, jeho doba zpracovani a cil zadan&btu jasny a dosazitelny. Je chyba,
kdyZz motivaci vnima manazér podnik jen jako odrovani pracovnik. Z toho divodu
dochazi k tomu, Ze dalSim fakion motivace neni kladena téfmzadna dalSi pozornost.
Na pracovisti mohou nastat konflikty mezi zgimanci, Spatnd komunikace mezi
vedoucimi pracovniky a péidenymi, nedvéra mezi kolegy, pocit ze zbytee vynalozené
prace, coz vSechnaimo ovliviiuje pracovni vykonnost a hla¥wede k poklesu motivace

zamestnand. [4]

1.2.1 Nastroje, které negativre ovliviiuji motivaci pracovniki:

= asto se rnici cile organizace

= cile nespiujici marketingova kritéria

» rozdil mezi sliby a vykony

= zatajovani dlezitych informaci o organizaci

» nedivéra zamtstnand k organizaci

* nespravedlivé hodnoceni pracouvinik

* nespravné vyuZziti motivaich faktofi

= vyuziti nespravnych motivaich faktofi v konkrétnich situacich
» nedostatén¢ schopny nakizeny

= nedostatény prostor pro kreativitu

1.3 Jak spravné postupovat @i motivaci pracovnika?

Obecrt lze ftici, Ze motivace zadstnané je vzdy odpowdnosti konkrétniho
nadizeného. ManaZetedy maji hlavni vliv na pracovniky a musi ho dokle vyuZit.
Nadizeny by n&¢l mit schopnost jednat se svymi pénymi gimo a oteverg, jeho

hodnoceni by rlo byt spravedlivé a gh by vytvorit pro zangstnance takovée prasdi,
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aby jejich vykon byl dostate¢ efektivni, povzbuzovat pracovnikyigadanych Ukolech

a vést je k vzajemné odp&inosti a spolupraci.

~Spravnou cestu k motivaci pracoviikiizeme shrnout dditbod:

» Pracovnici se zpravidla chovaji podle toho, calejiadizeni ,odn&nu;ji“.

» K dosaZeni vyssiho vykonu pracoviniglouzi l1épe ,pozitivni* motivéni metody
nez ,negativni“ metody.

= Motivace je vzdy do @ité miry individualni — co motivuje jednoho zéstnance,

nemusi motivovat ostatni“. [4, s. 49]

Pracovnici se chovaji podle toho, co jejich iiaehi ,odnénuji“. Pokud se vas
a Usgsre poddi nadizenému toto pravidlo pochopit, uSesi mnohoc¢asu stravenych
nadieSenim krizovych situaci a zbyte® prace navic. Toto pravidlo je nejspiS jedno
Motivaci neni jen finalni od#ma za provedeny ukol. Motiwa¢ piasobi i napiklad
pribéZzné hodnoceni, pochvala, kritika, moznost povySéehefity apod. Pokud tedy
nadizeny pozoruje na zafstnancich nedostatey zajem o provedeni konkrétniho ukolu,
nemusi to vzdy byt tim, Ze na mepisobi motivéni faktory. Divodem niize byt,
Ze nadizeny neumi tyto motivai faktory dobe vyuzit a nebo nejsou v souladu s cilem

zadaného ukolu.

Proto se musi manazer odgdmy za své pdilzené natit rozpoznavat, jak spra¥n
vyuzit motivani faktory. Vedouci pracovnik si ndklad nentize dovolit dat stejnou
odmenu zangstnand@m, kterym byl zadan stejny pracovni Ukol a vysledalaného Ukolu
jednoho zaréstnance byl o poznani kvaligi, nez vysledek toho druhého. K dosazeni

vysSiho vykonu pracovnikje lepSi vyuZzit ,pozitivni* motivéni faktory.

Zpusoby motivace vyuzitelné nfidenym smirem k podizenym jsou zdanliy
jednoduché. Zname je vSichni jiz od doby, kdy jshydi déti. Jsou to odrna a trest.
V pracovnim prosedi je ovSem dopo&eno vyuZzivat spiSe pozitivni motivace, do které
lze zahrnout pochvala, povySeni, benefity, édynapod. Samdejmeé je tu i moznost
vyuZziti negativni motivace jako je finam pokuta, sniZzeni platu, zbaveni vySSiho postu

a presun na mé&noceiovanou praci nebo propusi.
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13.1

Motivace je vzdy do urité miry individualni.

Tak, jak ma kazdy z nas své zvyky, zaliby a postta& také na kazdého z nés

pusobi jinak motivani faktory nadiizeného a dokazi nas jinak owlowat. Proto je velice

obtizné najit takovou motivaci, ktera by dokazadaifivné ovlivnit vSechny zarstnance.

Nadizeny by si mil najit cestu ke kazdému svému piadnému zvl&S a vyuZzit svych

motivatnich schopnosti ke zvySeni pracovni moralky a&platanovenych cilu. Naopak

chyba natizeného by byla si myslet, Ze dokadZze motivovat WSgsvé potizené stejnymi

faktory.

1.3.2

1.4

Nastroje, které pozitivné ovliviiuji motivaci pracovniki:

pochvala a potkovani za vykonanou préaci

vyslechnuti nazoru za¥stnané

umget poradit, vys¥tlit a pomoci pi problémech

mozZnost dostatmé kreativity zarmsstnand, podpdit jejich napady
duvéra zangstnand k organizaci

samostatné rozhodovani a ziskavani zkuSenostistaamnd
vytvoreni gatelského kolektivu

vzajemna koordinace zastnang

schopny natizeny [4]

Manazersky motivaéni piistup

Existuji gristupy, kterymi by se #h kazdy manazer kazdodehtidit, aby se stal

aspsSnym a zarovedokazal dostate¢ rozvijet vykonnost zagstnand.

Byt disledny — zangstnanci si musi byt jisti, Ze jejich vykonnost \apovnim
prostedi je hodnocena podle jasnych pravidefedpm stanovenych @ilManazer
musi byt vzdy pipraven reSit problém, ktery se vyskytne v jeho kompetenci.
V Zadném pipact nemiZze gredavat svou odp@dnost na jiného zagstnance.
Informovat o zménach v organizaci— manazer by th piredavat informace svym

podizenym o veSkerych znach, které se udaly &imo se tykaji zarstnand.
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Jako piklad mize byt oteveni nové pobiky organizace a moZznost &stnit
se vypsaného vyiovehoiizeni na vyssi pozice. | kdyz se zgtmandm nepod#
misto ziskat nebo saibec 0 misto neuchazeji, nemohou &kasvat na nedostatek
moznosti k osobnimuistu.

= Podporovat své podtizené — kazdy ze zasstnané musi podiovat podporu
ze strany svého n#deného. Pokud tato podpora chybi, jettkb budou
zanestnanci motivovani kiedlozeni nového napadu nebo lepstbseni daneho
problému.

» Chovat se ucti¥ k podfizenym — Zadny manaZer se nébe chovat ke svym
podiizenym netaktnim Zsobem a vyvySovat se na@addové zaréstnance. Nesmi
chyket tolerance a vhodné diplomatické jednani. Zstmanci musi mit pocit,
Ze jsou s manazerem na stejné drovni.

» Dostavat zaméstnance do giméieného tlaku — pokud chce manaZer dostat
vykonnost zaréstnané na maximalni drove je zde moznostipdani pracovnich
kompetenci. Padzeni se musi rozhodovat sami a nesou si za stédaonti nejen

piipadné nasledky, ale hlayse mohou radovat ze svych ésiui. [5]
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2 HODNOCENI PRACOVNIK U

Hodnoceni pracovnik je za&lenéno do personalni¢innosti kazdé organizace.
Personalisté musicdét, jaké ma spolaost zamistnance, jak tito za#stnanci pispivaji
do celkovych firemnich vysledk jaké maji pracovni nasazeni a v neposlédds, jak
jsou zamdstnanci spokojeni se svym za&stnanim. Bez celkového hodnoceni vykonavané

prace zardstnand@ se v dnesni d@mneobjede zadna z firem.

2.1 Hodnotitel, jeho zacvik a griprava

Clovék, ktery méa zodposdnost za vykonnost svého pracovniho tymu, se nazyva
nadizeny a zpravidla takér@dstavuje osobu hodnotitele. Na hodnoceni se ov&nusi
podilet jen pimy nadizeny, ale hodnotitelem ide byt také personalista v podniku nebo

metodicky vedouci.

Jest pred tim, nez zme clovék odpovdny za hodnoceni péidenych vykonavat
tuto cinnost, je nutné projit zacvikem. Tenube probihat vice metodami jako
nag. navsévovanim kurzu, nastudovanim #8ych materidlu, vyuZitim interniho

pocitatového kurzwei kombinaci vicedchto moznosti. [6]

Osoba, ktera chce byt Gigma ve vedeni a hodnoceni svych ffmehych, musi byt
dokonale seznamena s hodnoticim systémem danéhukpod musi ho akceptovat.

V opaném gipad hrozi neefektivni prace celého pracovniho tymp. [6

V praxi je nesp&et hodnoticich kritérii, podle kterych dokazi lidédpovdni
za hodnoceni svych ptidenych zhodnotit vykon konkrétniho zé&tnance. Mezi hlavni

ukoly hodnoticiho pracovnika pat

= pozorovani pofizenych a zhodnoceni pracovniho nasazeni
» vytvoreni vhodného systému motivovani pracovnik

» stanoveni jagshdanych hodnoticich kritérii

= piidélovani pracovnich ukélpodle schopnosti pracoviiik

» naslouchani novym napau ze strany padzenych

» priprava vhodného pracovniho priesti

= zdokonalovani pracovnikformou Skoleni

= vytvareni vhodnych kratkodobych i dlouhodobych @lan
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» Kkontrola plréni stanovenych dil
» uréovani slabSich stranek nebo naopak potencialéstaand [7]

2.2 Metody hodnoceni pracovniki

.Hodnoceni nize byt formalni a neformdlni. Dale uwhé metody hodnoceni
jsou v fizné mie formalizované a p#tk formalnimu hodnoceni. Neformalnimi metodami
hodnoceni rozumime neplanované, siighodnoceni, nagklad pochvalu nebo kritiku®.
[6, s. 54]

Metody hodnoceni dZeme rozdlit na:

a) Zakladni

= Motivaéné-hodnotici pohovor — v prvni ¢asti pohovoru zagstnanec
hodnoti sdm sebe, ve drutésti je pak hodnocen svym rfagenym.

= MBO (Fizeni pomoci ci) — tato metoda zahrnuje stanoveniigilanovani
akci a Ukal, sebéizeni, ptibézZna pravidelna kontrola.

= BSC (balance score card) zangfuje se na r¥xitelné hodnoty a hlavnim
jejim uplatrénim je hodnoceni vystup

b) Doprovodné

= Metoda klicové udalosti — hodnotitel zaznamenavaupézré pozitivni
a negativni udalosti a sleduje jejich vyvoj.

= Assessment Centre a Developmnet Centre- jedna se o hromadné
hodnoceni, tzn., Ze hodnoti vice hodnaiiteVyuzivd se f vybéru
a rozvoji poznatk.

» 360° z@tna vazba— hodnoceného pozoruje a hodnoti vice lidi &ného
chodu.

= Sociogram — pii této metod se pozoruji vzijemné vazby. Srovnhava
se hodnoceni vice hodnotitede sebehodnocenim.

» ManaZersky audit — vyuzivda se na hodnoceniZného hodnotitele,
tzn. hodnotitele na nizsi pozici hodnoti jeho ifaehy, zda vykonava
hodnoceni sprawn

= Mystery shopping — hodnotitele &stavaji anonymni a provadi sé&sinou

pii piimém kontaktu zadkaznika-hodnotitele s prodejcem.
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= Hodnoceni potencidlu — vyuZiva se { hodnoceni zagstnand@ jen
ojedirgle, ¢casgjSi vyuziti je napiklad u vyhledavani taleintna ucity druh
vykonu.

= Supervize a intervize— jedna se o0 Znou vazbu mezi nezavislymi kolegy,
nikoli od nadizeného.

» Ukazka vytvoreni souboru metod — jedna se o kombinaci vySe
zminovanych metod, ovSem musi byedem stanovena kritéria hodnoceni,

pak mizeme teprve vybirat vhodnou metodu hodnoceni. [6]

Metoda %Poznémka__ ) _ SRR | Frekvence
Zaznam MUze byt soudasti procesu MBO, prabézné kontroly a probihat 1x mésiéné
o dosaZzenych |vramciporad. Spolus metodou klicové udalosti jsou podklady pro
_vysledcich motivacné-hodnotici pohovor.

Metoda kli¢ové | \Vytvafi prubéiny zaznam a slouzi ja-l;c; jeden z podkladd pro Ix.mési}in-é
udalosti | motivaéne-hodnotici pohovory.

Development | Ma navaznost piedeviim na rozvojovy plén,mkterwe vypracovavan 1x za 2—_3 roky
Centre pravé s vyhledem na 2-3 roky. Po 2-3 letech mdze byt namisto DC
uZita 360° zpétna vazba.

Motivacné-hod- | Sebehodnoceni a hodnoceni nadfizenym. Ustfedni metoda sy- 1x roéné

_notici pohovor | stému hodnoceni. Kromé MBO obsahuje Rozvojovy plan. (za pdl roku)
MBO Je soudasti Motiva¢né-hodnoticiho pohovoru; prabézna kontrola | ¢tvrtletné
v mezidobi ma charakter koucovani.
| Supervize Isou nezavislé na MBO, je zde posilen jejich facilitaéni duch. [ 1x meésicné,

event. kazdy
druhy mésic

Obr. 2. Ukazka metod hodnoceni [6]

Metody hodnoceni Ize také roidit podlecasového obdobi:

a) zamérené na minulost— vyuzitim tchto metod se hodnotitel z&mje na to,
Co se jiz stalo

b) zamérené na Fitomnost— hodnotitel se za#uje na momentalni situaci

c) zamérené na budoucnost- hodnotitel se za#huje na moznou budouci situaci
a predpowd [6]
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2.3 Duvod hodnoceni

Hodnoceni zawstnané@ miZzeme popisovat jako porovnani mezi pozadavky
kladenymi na za®stnance a schopnosti zé&sthand tyto pozadavky plnit v rdmci své

pracovni zjsobilosti. [8]

V dnedni dob si téner vétSina spolénosti vytvdi vlastni systém hodnoceni
a odnénovani. Tyto systéemy umdégji co nejspravedl&ji hodnotit a odminovat
pracovniky za fedvedeny pracovni vykon. Hodnotici systémy uigiztaké zgtnou

vazbu pro organizaci.

Organizace hodnoti své zéstnance za vykonanou &pvedenou praci a podle ni ji
také odmngnuje. Podle jednotlivého hodnoceni Izdijimat opateni, které povedou
k zlepSeni pracovniho vykonu nejen jednotlivych &stmand, ale organizace jako celku.
Tyto hodnoceni vyuZivaji persondlni Gtvary podnikdalSimu vyuZziti, napk ndboru
zanestnand, presunu zarstnand@ na jinou praci nebo na budouci planovani a orgamiz
ukolu. [8]

»PTi hodnoceni prace lIze uplatnit dva zakladni postuggnoceni:

a) analytické
b) sumarni“ [8, s. 139]

U analytickych postup jsou gedem domluveny kritéria, podle kterych se prace
a pracovi&t hodnoti. Tyto kritéria se hodnoti podlézné vahy dlezZitosti. Hodnoceni
pracovnich funkci se uplaije pomoci postup sumarnich. Vykon pracovnika tedy neni
hodnoceny podle jednotlivych poZzadéaylale naopak se hodnoti jako jeden komplexni

celek.

2.4 Pracovni vykon pracovniki a jeho hodnoceni

Souwasné hodnoceni pracovniho vykonu neni&ano jen na samostatny vysledek,

v s

schopnosti, porozu¢h svym Gkotim, prizpasobit se minicim se poZadavikn organizace

a dodrzovat pravidla pro spravny chod organizade. [
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Pti hodnoceni vykonu pracovnikmusi odpowdny pracovnik z&enit do hodnoceni
i faktory, které nemusi fpmo souviset s vykonavanim prace, ale mohdime

zanestnance ovlivnit, aniz by za to mohl. Mezi takoa&tbry mizeme z#adit:

» nedostaténé a nekvalitni firemni vybaveni
* nedostaténé zadani ukolu
= 3patnd spoluprace simym nadizenym nebo s kolegy

» nepredvidatelna rodinna situace [8]

2.4.1 Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu pouZzivanych vsouasném

managementu
»a) Vysledek prace nebodtitelna kritéria:

"  mnoZstvi prace

= kvalita prace

» Urazovost

* mnozZstvi reklamaci

* mnoZstvi obslouzenych zakazaik

* mnozZstvi spokojenych zakaziik

b) pracovni chovani:

= ochota pijimat ukoly

= Qsili pri pInéni tkoli

» zachazeni se Baenim

» ochota se vztlavat a rozvijet
» dodrzovani pravidel

» fadna dochazka

» podavani navrin

= dodrzovani instrukci
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c) socialni chovani:

» ochota ke spolupraci

* jednani s lidmi

= vztahy ke spolupracovnikn
» vztah k zdkaznikm

= styl vedeni lidi

d) dovednosti a znalost, geby, vlastnosti:

= znalost prace

= dovednosti

= vzcdklani

» podnikavost

= samostatnost

= spolehlivost

= vytrvalost

» znalost jazyk

» |oajalita

= schopnost vést lidi
= odolnost w¢i stresu” [7, s. 130, 131]

2.5 Individualni hodnoceni pracovnika

Hodnoceni pracovnikje vSeobech povazovano za velmi nanay proces kazdého
nadizeného. Pokud ma byt hodnoceni spravedlive &rmgn vykorim pracovnik
je poteba dokonale rozpoznat jak slabé, tak i silné kyrdmzdého ze zagstnand.
Vedouci pracovnik by poté dn vytvorit subjektivni ngfitko hodnoceni na kazdého
zanestnance. Takové hodnoceni potéuzm napiklad posilit vzajemny vztah
mezi zandstnancem a jeho n&#denym. Potizeny bude mit pocit, Ze svou praci
nevykonava zbytag, je neuzitény, je opravdu zdenovan do pracovnich Ukl podili
se na cilech organizace a neni pouzslQvy zamistnanec”, u kterého si nikdo nevsim4,

zda svou praci a sveé povinnosti vykonava sptavn
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Pt individualnim hodnoceni pracovrike pro hodnotitele ieZité zvolit si jasné
kritéria hodnoceni. Do takovych kritériibeme zahrnout dobu zhotoveni Ukolu, vyuZziti
spravnych informénich zdrofi, obtiznost Ukolu, schopnost spoluprace s ostatnimi
pracovniky a v neposlediad spravnost zadaného ukolu. Fiaeny musi vdét, jakou
praci ma vykonavat, co se odjro¢ekava a nadzeny musi stanovit takové podminky,

aby prace mohla byt vykonana podle zvolenych. cil

Kazdé individualni hodnoceni pracovaikusi mit sva pravidla:

= stanovit jasny a dosazitelny SMART cil

» sclit zamestnanci, co od &) nadizeny @dekava

= vykonavat nejen kori@é, ale hlavé praibézné hodnoceni zadaného ukolu

= zvolit vhodnou rovnovahu mezi negativnim a pozitmmrnodnocenim

» pristupovat ke kazdému za@stnanci stejnou vahou a srovnavat jejich vykony

= scklit pracovnikim vysledek hodnoceni Ukolu [5]

»= nenechat se ovlivnit osobnimi postoji k hodnoticimu

» nepihlizet k osobnimu Zivotu (socialni postaveni, nodi problémy, nabozZenstvi)

zamestnance

2.6 Pravidelné hodnoceni

Pro systém hodnoceni organizace je mnohdyezité, aby bylo vyuZzivano
tzv. ,pravidelné hodnoceni“ zaditou dobu. Hodnoceni pracoviiie wtSinou provadno
v palro¢nich nebo v rénich intervalech, pokud se nejedna o hodnocenkddabeho cile.
Vyhodou tohoto hodnoceni je bezpochybyilzna kontrola zadanych UKol rozbor

prozatimnich dosaZzenych vyslédk plreni stanovenych dil [4]

Hodnoceni je samo o sbmegetrzity proces. Jedna se o vzajemnégbeni
situaniho a systémoveho hodnoceni. Zatimco systémovadeedi sleduje naplanované
procesy a ukoly, do sitaaiho hodnoceni fizeme zahrnout bezpréstini pochvalwi
kritiku. [6]
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.Pro efektivni ptibéh pravidelného hodnoceni jsotlezité ¥ predpoklady:

a) oboustrannéifprava
b) opora hodnoceni v konkrétnickildadech

c) aktivni spoludast hodnoceného” [4, s. 98]

Oboustranna ffjprava je zakladnim kamenem hodnoceni. Hodnotitepipravi
kritéria hodnoceni, ifklady slabSich a silnych stranek hodnoceného,hyama zlepseni
efektivity prace apod. Hodnotitel by néhzapominat na fakt, Ze hodnoceni rie€m byt
pouze negativni a ghby dat moznost hodnocenému vyijidde ke vSem nazom na jeho

osobuwéi jeho pracovni vykon.

Neménrt dilezitym predpokladem je i aktivni spolaast hodnoceného z@stnance.
Pfi tomto pravidelném hodnoceni byéla byt nastolena itelska atmosféra, hodnotitel
by mgl svého po#éizeného povzbuzovat KedloZeni vlastnich ndzion, priipadna kritika
by nengla byt @ilis Gtona, ale spiSe ve¢ené rovirg. Nadizeny by nerl zapominat
na vysloveni pochvaly a celé hodnoceni ooyt zakoeno ogt v pratelské atmosté
a pozitivnim duchu. Pravidelné hodnoceriize vzdy vypadat jinak nez tdqueslé. Odviji
se od toho, zda hodnoceny gk aekavani svého n@édeného, pevysuje @¢ekavani

nebo dokonceibec neodpovida kladenym poZadéavk [7]
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3 ODMENOVANI
3.1 Systém odnénovani

»Systém odminovani je bezprogtdre spjat se systémem pracovniho hodnoceni
a posuzovani vykonnosti. r&dstavuje vyznamnou slozku motiwého pisobeni

na zandstnance“. [5, s. 43]

,Odménovani ve firng Ize rozélit na 3 slozky:
= odmenovani finagné piimé
» odmenovani finagné negimé

= odmenovani nefinasni“ [9, s. 98]

Neni vzdy Uplg jednoduché it spravnou vysSi zadstnanecké mzdy.
Pii nespravném stanoveni odny maze dojit ke vzajemnym konfliklm mezi kolegy,

snizenim pracovni moralky a harmonickych vital spolénosti. [7]

Pii odmeénovani zamistnané musi organizace sledovat a zhodnotit mnoho féktor
které gimo ovliviiuji vySi zangstnanecké odémy. Mezi tyto faktory pat:

» piinos pro organizaci

» dovednosti zagstnance

» schopnost zasstnance samostatise podilet na pracovnim vykonu
= obtiZnost zadaného ukolu

= schopnost tymové spoluprace apod. [8]

Obecrt je povazovano odétovani za plat, ktery obdrzi z&stnanci za vykonanou
praci. Podle moznosti, které mé organizace, seotheh o struktte odngény pro kazdého
pracovnika. ,Moderni personalistika vSak chape @tmani pokkud hloulgji a zahrnuje
do rgj take:

= zamestnanecké vyhody poskytované pracovnikovi nezavige jeho vykonu,
nap. zlevrené stravovani, placend dovolena&cwe dary, podnikovy automobil
apod.

» povySeni pracovnika

= vzdlavani pracovnika



UTB ve Zliné, Fakulta managementu a ekonomiky 27

= formalni uznani
» pozvani na slavnostni &
» zajimava a rozmanita prace
piidéleni osobniho p#itace, gimého telefonnihdisla
» powiovani vedenim lidi“ [7, s. 159]

3.2 Rizeni systému odréiovani

Firmy po celém s8¢ casto vyuZivaji vlastni postupy fip odménovani,
které se mohou liSit. V dnesni dolkdy je cela ekonomika ovliwna globalizaci, je nutné

najit spoléné kritéria a zakladni postupy, kterymi se budomyi spol€né fidit. [9]

Kazda organizace chce byt §8pa a chce zatstnavat jen ty nejlepsi pracovniky
v oboru. Proto je velmiideZité osvojit si pro podnik tuto Kidbvou oblast, ktera zajigje
trvalou spokojenost pracovrika zvysSuje jejich pracovni produktivitu. Podnik,ekt
si dokdze vazit svych zamstnand, udrzi jen nejlepSi pracovniky. To zajisti podniku
produktivni pracovni silu a hla¥rodpovidajici pracovni vysledky. fgsto se vSak musi
drzet firma kolika dilezitymi podminkami:

= Zameéstnavat jen schopné kvalifikované pracovniky— jak je na trhu vyrohk
velka konkurence, tak i na pracovnim trhu se spalsti getahuji o kvalitni
zanestnance. Firma musi mit dost&ie odpovidajici mzdy, vékterych gipadech
je nutné pekrctit i firemni platovy strop, aby spaleost ziskala ty nejlepsi
pracovniky.

»= Snazit se o udrZeni své pracovni sily bohuzel skdy se niize stat, Zze z firem
odchazi vyborni zadstnanci za lepSimi pracovnimi podminkami. Aby K tibon
problému nedochéazelo, jeildzité, aby se spalaost snazila tyto za¥stnance
udrzet. Rikladem mize byt zn¢na systému odatovani.

» UdrZet vyrovnanou mzdovou rovnovahu— ne vzdy si spot@most nize dovolit
.preplatit” svou konkurenci a tim si udrZet své pradiy. Podnik by se # snazit
i 0 to, aby obdobné pracovni pozice spotesti a konkurence byly i podobn

ohodnocené. V ogaém gipad hrozi neefektivni odshovani.
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= Dodrzovat zakony a lidsk& prava— stejr jako v jinych ¢innostech organizace,
v systému odrmovani také dochazi k neustélé konfrontaci se zakSppl€&nost
tedy musi tyto zakony ar@dpisy strikté dodrzovat a vyhnout se tim zb§tgm
problémam, které by mohly nastat.

» VytvoFit jednoduchou administrativu — personalisté by nefih mit Zadné
problémy se zpracovanim mezd a administrativni ipr§gojenou s timto
zpracovanim by #i mit co nejjednodussi. Spdieosti nize pomoci nafdklad

kvalitni patitatovy mzdovy software. [8]

3.3 Struktura mzdového systému

Obecr mizeme mzdovy systém organizace réizcha 2 formy:

1) zakladni mzdova forma

» ¢asova mzda

» (kolova mzda

» podilova mzda

» smiSena (kombinovana mzda)
2) dodatkova mzdova forma

" prémie

= osobni ohodnoceni [8]

3.3.1 Casova mzda

Zamestnanec ma dany pevny mzdovy tarif. Dostava svodunza skuténé odpracovanou
dobu a ¥tSinou neni fimo zavisld na provedeném pracovnim uUkolu. ékterych
piipadech ovSem #ie zamdstnanec dostat ke svéasové mzd také iplatek,
nag. za dobe odvedeny vykon, zaggas apod.

3.3.2 Ukolova mzda

Tato forma se &Sinou vyuziva v podnicich, kde je od zsmmané pozadovano
odpracovani maximalniho mnozstvi prace. Zstmanci tedy jsou hodnoceni a agffavani
za skutén¢ odvedeny pracovni vykon. Jakdiklad mize byt péet vyrobenych kus
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vyrobki. U této formy prace jeidezité, aby spravhfungovala evidence provedené prace,
na zaklad které je pracovnik od&ovan.

3.3.3 Podilova mzda

MuZe byt nazyvana i jako mzda provizni. Pracovnikalas svou mzdu podle podilu
vykonané prace v porovnani celkového firemniho adisli. Napiklad celkovy obrat
prodeje, podil zagstnance na trzbach v porovnani na celkovych trzlagcud. Pracovnik
ma @imou moznost ovlivnit svou praci a své vysledky.tordormu mezd vyuZivaji
napgiklad nEkteré spolénosti provozujici svoucéinnost v poji§ovnictvi — obchodni
manazé jsou odménovani podle p&tu uzawenych smiuv s klienty.

3.3.4 SmisSena mzda

Jde «tSinou o kombinaci mzdytasové a Ukolové, poipadt mzdy casové
a podilové. Cilem je vzijemnéigobeni &chto forem a motivace pracoviiilzvysit svou

pracovni vykonnost. Zaéstnanec neni zavisly pouze na jedné tomezd. [10]

,Odménovani je zalozeno na zasadmluvni volnosti, podle které se mzda
piedevsim sjednava v pracovni smidunebo v jiné smlowy Pracovnikovi fislusi mzda
nejmér ve vysi, kterou ma pracovnik stanovenou v pracaemiou¥ a za podminek
stanovenych zdkonem o mizé zakonikem prace. Pokud je tedy ueaa pracovni
smlouva, v niz je sjednana mzda nizSi, nez nalediepkolektivni smlouvy, podle zakona
0 mzdt nebo zakoniku prace, je v tétasti neplatna. Mzda nesmi byt nizsi nez minimalni
mzda.” [11]

3.4 Mésiéni mzda, jeji vypciet a dilezité pojmy
Castka, na kterou ma kazdy z&smanec narok se nazyv&sitni mzda. Pokud ma

pracovni absenci na pracovistigsitni mzda se zkracuje. Naopak se &sieni mzd vzdy

pripocitava statni svatek. [12]
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» Vypocet:

Hruba mzda

+ pojistné placené zafstnavatelem (9 % zdravotni a 26 % (2009 - 25% a0l
= superhruba mzda, ktera se zaokrouhli na cel&gtmahoru

- 15 % da& ze superhrubé mzdy

- sleva na dani

= dai po sle¥

Hrub4 mzda - socialni pojiti 8 % (2009 - 6,5 %) - zdravotni pofist 4,5% - da

po slew = Cista mzda

Hruba mzda= zékladni mzda + osobni ohodnocetiiplatky, prémie a odsmy + nahrada
mzdy

Cistd mzda= hruba mzda - zékonné srazky (zaloha nazarijmu, zdravotni a socialni

pojistni)

Castka k vyplat = ¢istd mzda - ostatni srazky (fawyzivné, speéeni) + nemocenské
davky" [12]
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Cistda mzda — castka, ze které je jiz odena da z pijmu, piispivek na socialni
zabezpeeni a pispivek na zdravotni poji&ni

Realna mzda— skuténa hodnota platu, vyjadje, co si zamstnanec skute¢ za svou

mzdu ntize koupit

Minimalni mzda — minimalni ¢astka, kterou musi mit kazdy zé&tnanec uvedenou

v pracovni smlou& VySe minimalni mzdy je 8.000&tj. 48,10 K na hodinu. [12]



Il ANALYTICKA CAST
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4 ORGANIZACE DHL

Vv s

Spolegénost DHL pati mezi nej¢tSi a nejusgdnejSi mezinarodni fepravni
a logistické firmy. V jeji praci je kladen velkyichz na dokonalou znalost mezinarodnich
trhi a poteb zakaznik. Svymi sluzbami v expresni letecké, n&nid pozemni peprav

dosahuje spotmost DHL celos¥tového pokryti.

Diky neustalému roz&vani kvality, portfoliu nabizenych sluZzeb a naslw@ni pani
zakaznik se neustale zvySuje ¢t zakaznik. Diky této spravné koncepci spabest

DHL piepravi za rok vice jak jednu miliardu zasilek. [13]

Prepravni & spole€nosti DHL zahrnuje vice jak 220 zemi celéh@tava r@né
dokéaze vykazat obrat okolo 65 miliard euro. K desénejvyssi kvality poskytovanych
sluzeb patebuje spolénost DHL propojit materialni, finami a lidské zdroje. Spalaost
DHL rozckluje nabidku svych sluzeb do 4 divizi:

1) DHL EXPRESS - mezinarodni pozemni, letecka a Zel&zhikuryrni
pieprava pro firmy a soukromé osoby.

2) DHL FREIGHT, DHL GLOBAL FORWARDING - mezinarodni letecka
a namaeni preprava, evropska siki a Zeleznini preprava.

3) DHL EXEL SUPPLY CHAIN - skladovani afigprava ziznych sektat.

4) DHL GLOBAL MAIL - posStovni a komunikai sluzby pomoci iimého
spojeni v obsluhovanych zemich. [14]

4.1 Odpovédnost firmy DHL v iéi spoletnosti jako celku

Za pomoci svych obchodnich aktivit se spotest DHL snazi o tzv. pkopnicky
duch — tento termin se da definovat jako pokus avaobnoveni ekonomické sily zém
ve které spoknost DHL otevira své divize, polloy, zaina obsluhovat dany trh
a navazuje obchodni spojeni. Jakiklpd miZe slouzit obnovaigsobeni spoknosti DHL
v povalénych zemich sita a jeji propojeni se zbytkemé&a. Diky tomu zvySuje ap
v téchto zemich ekonomickou sjlktera je za&atkem politické stability a socialniho

rozvoje.
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Prace DHL wi¢i celé spolénosti se zartuje na tyto faktory:

a) lidé

b) partnerské vztahy

c) Zivotni prostedi

d) uskuté&novani cifi [15]

4.2 Historie DHL

Spole&nost DHL byla zaloZzena roku 196&mi zakladateli. Byli to panové Adrian
Dalsey, Larry Hillblom and Robert Lynn — podle gjigiijmeni vznikl také oficialni nazev
spolg&nosti. Prvni dortena zéasilka je datovana také na rok 1969 — bylaésilka
dokument ze San Franciska do Honolulu¢igm dalSich tési ¢tyi let DHL rozSkuje
svou gepravni & a v @&ich svych zakazntk vystupuje jako dvéryhodna spolkénost
nabizejici pepravni sluzby. Do roku 1972 byly sluzby DHLiedstaveny ndajklad

v Pacifické oblasti, Japonsku nebo Australii.

V roce 1974 byla otéena prvni evropska pobtka. Sidlem byla Velka Britanie,
konkrétre hlavni neésto Londyn. Do roku 1979 stihla firma expandovatjena Stedni
Vychod, do Latinské Ameriky, Afriky a &necka. Kromt doposud fepravovanych
dokument, zatala spolénost fepravovat také balky.

Doba mezi roky 1983 — 1993 se da charakterizova pteweni mezinarodnich
distribuwtnich center v USA, Bruselu a Bahrajnu. DHL také&ata spolupracovat &inskou
Lidovou republikou a po valce v Perském zalivu také@ovuje styky s Kuvajtem. V roce
1998 se stava Deutsche Post akdiemaspolénosti DHL.

Do roku 2002 ziskala Deutsche Post 100% podil dkeoily a DHL Worldwide
Express investovala vice nez 1 miliardu eur do w@hnevych nakladnich letadel

pro evropskou a africkoutsi

Od roku 2002 do roku 2008 se spwiest DHL stava prveidnim dodavatelem
pro vSechny expresni a logistické aktivity. Ofipialbarvy spolénosti byly znénény
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zc¢ervené a bilé na&ervenou a Zlutou. VSechny budovy, firemni autompgbiétadla,
obalové materialy jsou v barvach spwiesti.

Roku 2008 je otaena nova evropska letecka central&@mecké Lipsku, ktera nejen
Ze roz&iila opet prepravni 4, ale také umaiuje lepSi dosah s globalnimi rozvojovymi
trhy a zlepSuje celkové sluzby, které firma DHL lpgsje evropskym zakaznikn. [13]

4.3 Spolatnost DHL v Ceské republice

DHL zafala msobit na ¢eskoslovenském trhu od roku 1986 ve spolupraci
s tehdejSim mistnimigpravcem. V té dabse stala prvni spalaosti, ktera poskytovala

expresni pepravu.

V roce 1990 zéala spolénost DHL figurovat naeskoslovenském trhu samostatn

a roku 1993 réni svou pravni subjektivitu na DHL Internationak@eh Republic), s. r. 0.

Na rok 1993 se datuje of@ni centralnihaidiciho centra a ipkladist v arealu
prazského ruziského letist.

V roce 1997 byl spotamosti DHL International (Czech Republic), s. r.umklen
certifikdt podle normy ISO 9002. Tento certifikayl budélen na zéklagl poskytovani

vysoce profesionalnich sluzeb v expresejppa.

Od roku 1999 je také podepsano Memorandum o por&ziumezi Celni spravou

a DHL, které podporuje vzajemnou koordinaiBizamezovani nelegalntepravy. [14]

Na paatku roku 2003 doslo ke sleeni firem DHL International se spdéteosti
DANZAS. Timto slo¢enim zgala velkd restrukturalizace a maximalniizptisobeni
nabizenych sluzeb podlégmi zakaznik. Oficialni pravni sloteni bylo dokotieno v roce
2004 a timto slatenim vznikly spolénosti DHL Express (Czech Republic), s.r.o. a DHL

Logistics (Czech Republic), s.r.o.

V sowtasné dob ma DHL vCeské republice té#h 20 pobéek, zakaznici zde

mohou vyuZzit osobni podani zasilek bez vyuziti karyw op&ném gipac si mohou
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z&kaznici objednat kuryraigs zékaznickou linku DHL, ktery v dané dolpiijede
na pozadované misto, vyplini letecky nakladovy dstiipadré dalSi potebné dokumenty,
pomiZze se zabalenim zasilky a jgigraven odpowdét na jakékoli pipadné otazky
zakaznik. DHL zajisti zprostdkovani sluzby, skladovani irfgpravu za jednu cenu.
Zakaznik tedy nemusi platit zvtaga jednotlivé sluzby. Pro spéleost na tzem{eské
republiky pracuje tégt 1 300 pli kvalifikovanych zamstnand@ nabizejicich velkou Skalu
piepravnich sluzeb. [13]
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5 LIDSKE ZDROJE VE SPOLE CNOSTI DHL

Reditel odboru lidskych

e lNMAN RESQURCES ] ™ s ™" L

Head of HR
Dagmar Vackova
18 FTE
T
Manazer vzdélavani Manafer mezd
8 rezvoje a parsonalistiley Perzondini manaler
Training & Development HR Admin & Payroll Recruitment Manager
Managar Manager Karla Balarinova
Jan Lazar Hana Stodllkova IFTE
&FTE 7TFTE
I |
Mana2er rozvoje Skolital Personalni referent Specialista naboru Personain
obchodniho tymu Trainer Pesonnel Clerk Recruitment specialista
Sales Development $érka Boguschova Marie Oliskova Speciahsi HR Specialist
Manager Gabrieia Sitkova Jana Patmanové Kaiefina Tesafova Petra Paviicova
Stepsn Némee |vana Panakova Pavel Safka 1FTE
| |
Skolitel Personalni referent Mzdovy referent
Sales Trainer Pesonnel Cherk Fayrofl Clerk
Zuzana Matichova Eva Fidarova Viasts Balovd

Madeids Zboranova
Téara Knsioforska

Obr. 3 Struktura odgeni lidskych zdraj v DHL Czech republic [14]

5.1 Oddéleni lidskych zdroji

Jak jiz bylo uvedeno v teoretické&sti mé prace, kazda spébest by ndla klast
velky diraz na spravné motivovani, hodnoceni a &tbwani pracovnik. Spolé€nost DHL
neni Zadnou vyjimkou. Soust’uje se a dba na to, aby stanovené postupy od spravn
motivace az po od#&novani byly co nejefektiw)Si. Skwle vySkoleni, motivovani
a spokojeni zagstnanci jsou pro DHL nejlepSim a ddvym zdrojem v konkuremim
boji.

Oddleni lidskych zdraj uvnitt spole&nosti DHL je dale rozélovano na nasledujici dalsi
odcEleni:

= QOddleni vzdtlani a rozvoje
= QOddleni naboru a HR proces
» Odcleni odnénovani a personalistky
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5.1.1 Oddélni vzdélani a rozvoje

Mezi hlavni cile tohoto oddeni pati predevSim vytveeni vhodného systému
vzklavani, diky kterému je zafstnaném umoZzrno prohlubovat a ziskavat pebné
védomosti pro vykon své prace a pro dosazenéaksp Oddleni vzdlani a rozvoje ma
hlavni odpo¥dnost za:

» piijimaci Skoleni zagstnand.
= dalSi zdokonalovani pracoviiikormou vzélavacich kura.
= prohlubovani jazykovych dovednosti.

» hodnoceni vykonu za¥stnand a tzv. Motiv8, ktery je podrol#i vysvétlen nize.

5.1.2 Oddéleni naboru a HR proces

Cilem odaleni ndboru a HR procége sledovat, analyzovat, navrhovat, zpracovavat
a vyuzivat v praxi HR procesy, které vyplyvaji pddeki a poteb zakaznik spol&nosti
DHL. Odctleni ndboru a HR procé®dpovida za:

= vybér vhodnych kandidét pohovory snimi a ifjimani €chto kandidat
do pozadovanych pracovnich pozic.

* rozvoj sluzeb, na zaklagoteb klient.

* trainee programy — odborné praxe a stdZe stdgsbkych skol

= talent DHL — popisuje postup jak ziskat, udrZetoavfjet zandstnance tak,

aby byly sphovany cile DHL.

5.1.3 Oddéleni odménovani a personalistiky

Cil odcEleni odngnovani a personalistiky je vytyeni vhodného systému hodnoceni,
zanestnaneckych vyhod a v neposledad také odndnovani. Spravny systém hodnoceni
a odngnovani ve spoknosti DHL motivuje sotiasné zarstnance k tomu, aby spravn

vykonavali své povinnosti a timto bylo dosazenaat@nych obchodnich éil
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Odctleni odngnovani a personalistky zodpovida za:

»= Personalni a mzdovou politiku a s tim spojenou adstrativu.

» Sledovani, analyzovani a hodnoceni konkrétnichopraich pozic.

» Program zarstnaneckych vyhod.

» Vytvareni pravidelného fizkumu spokojenosti ¥adach zamstnand.

= Pracovnirad

= Vedeni statistik (nemocnost, vynaloZzené naklady zaarestnance, fluktuace

zamestnand na jednotlivych pracovistich apod. [14]

5.2 Programy uréené ke zlepSeni poskytovanych sluzeb

Prioritou @ kazdodenni praci DHL je neustalé zlepSovani kyghoskytovanych
sluzeb. Spoknost DHL ma fizené zaréstnanecké programy, diky kterym sbirfdedité
informace o svych za#stnancich, které se daji p@pdvyuzit, a tak se vsSichni
zanestnanci pimo nebo nefimo mohou podilet na lepSim fungovani organizace.
Zamestnanci nafiklad mohou vylepSit své znalosti nebo svou vlasitiiaci, ale také
zlepSit poskytované sluzby zakazimk jako celek. Pokud zafstnanec najiklad pijde
s vyuzitelnym napadem, je tento napad spwdsti DHL vyhodnocen a na zakéatbhoto
vyhodnoceni je poté zamstnanec odinovan ke své pravidelné mzdTimto si firma
DHL dokaze vazit svych za¥stnand, respektive jejich napacd na druhou stranu funguje
neustala motivace pro z#&stnance. Firma DHL vyuZivaédhto zangstnaneckych

progrant:

1) NAPADY SE VYPLATI
2) ZAMESTNANEC ROKU
3) ZAMESTNANECKE VYHODY

5.2.1 NAPADY SE VYPLATI

DalSi z program, které DHL vyuZiva je tzv. ,lJdea management” nehblapady

se vyplati“. Idea management je vyuzivan k navrhowvdech moznych zlepSeni a slouzi
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vSem zamsstnaném spol€nosti. Klicovou roli v tomto zarstnaneckém programu hraji
jednotlivi manazé. Kazdy manazer poly DHL zodpovidd za vedeni svych
podiizenych a il by je podporovat a motivovat k navrhovani vSeabznych zlepSeni.
Cilem Idea managementu je tedy zpracovavat ¢gigdmantstnané DHL a ocdiovat
kazdy napad, ktery dok&ze jakymkolitspbem zlepSit rozsah nabizenych sluZelijtSet
naklady spolénosti nebo nafklad zjednodusit ékomu praci tak, aby kokay vysledek
byl stejny nebo efektivi)si.

Jak tedy tento program konkrétrfunguje? Proces ldea managementéirga
vznesenim napadu konkrétniho zatnance. B podani napadu nejprve musi zstmanec
dukladre popsat vznikly vychozi problém a poté popsat poseseni, které povede

ke zlepSeni vychozi situace. Z&tnanec své napadyide podat dkolika zpisoby:

= odeslat suj napad prosednictvim e-mailu
» scklit mozné vylepSeni svémuimému natizenému
= odeslat specialni pohlednici ,VaS nazor seéi{dd, ktera je adresovana generalnimu

rediteli spoleénosti DHL

Pokud zamsstnanec DHL pedstavuje s§ namet na vylepSeni, musi samciir zda
muze mit jeho napad pro spoéimst nefitelny finantni piinos. Napady s timtorimosem
se podavaji pomoci tzv. velkého hodnoticiho okramapady bez #titelného finagniho

piinosu pomoci malého hodnoticiho okruhu.

V piipact velkého hodnoticiho okruhu nejprve musi Zamanec fedlozit svému
nadizenému kalkulaci finamiho inosu. Na@izeny zasila vSechny zji&té skuténosti
vychozi situaci imo Idea managerovi. Idea manager musi pozadaboroé posouzeni
vSech informaci a také zanalyzovaegioZzenou kalkulaci finamiho ginosu pro firmu.
Z&klad gedloZzené kalkulace musi tibfinancni dsporu pro firmu &em prvniho roku,
kdy je napad realizovan. Pokud je napad schvalpacialisté vypétou vySi bonusu
pro zangstnance, ktery s konkrétnim napadeiisgd. Bonus pro zadéstnance dosahuje
25 % uaspor pro firmu, maximainvSak 30 000 K za kazdy napad, ktery byl schvalen

a zrealizovan.

Pokud se jedna o napad, ktery je zahrnut doéhemého finakniho @inosu,

posuzuje se konkrétni napad v malém hodnoticimhokrdde zardstnanec konzultuje
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souwasny stav a mozné zlepSeni se svyiiimpm nadizenym. Pokud i{imy nadizeny
posoudi, Ze napad je realizovatelny ianpsny, tento vedouci jej realizuje v ramci své
odpowdnosti a zamstnanci jsou fipsany body do tomboly. Vifpadt, Ze napad neni
realizovatelny a finosny, dostava zafstnanec také body do tomboly za vynalozené usili,
ne vSak jiz v takovém mnozstvi, jako kipad, Ze napad za#stnance je finosem. Tyto
body za Usili se udlji i v pripac velkého hodnoticiho okruhu. Ziskané body Zstmanci
vkladaji do tomboly, ve které jednou za rokze zangstnanec vyhrat néjklad poukazky

Flexi Pass v hodné® 000 — 5 000 K poukazky na we&ri a spoustu dalSich cen. [ 15]

5.2.2 ZAM ESTNANEC ROKU

Program Zarsstnanec roku spaleosti DHL je oce#snim, které poukazuje
na vyborné profesionalni za@stnance zagfené na zakaznika. Spohest DHL
zamestnava skolik Spickovych, vykonnych, zodp@dnych a schopnych pracovijkkteri
svou praci vykonavaji v negfitelném nasazeni fimaSeji stale nové moznosti pro inovaci
a snhazi se podat naprosto profesionalni vykon kaledy Pray proto byl zZizen tento
program, ktery oaalje vyborné vykony a vyjimmé kvality jednotlivé. Cilem tohoto

programu a ocemi je:

» poukazat na nejlepsi postupy v pracovnich procesech

= vylepSit image spotaosti v @ich zakaznik

» vefejné ocenit finos zanistnance k Usfchu spolénosti DHL
= ukazat spravny sén organizace prace ostatnim zestman@m

Kazdy ze zamstnand a manazér spol€nosti DHL maji moznost nhominovat své
favority a vyjime&né zangstnance. Na poradach nejvysSiho vedeni jsou vyluodany
a schvalovany vSechny nominace, které se §pzufedkladaji generalninfeditelim
jednotlivych zemi DHL. Vybranému zasstnanci roku jsou na slavnostni ceremonii
piedany ceny jako pohar Zastnance roku, certifikat nebo finami hotovost

od nejvysSiho vedeni DHL. [15]
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5.2.3 ZAM ESTNANECKE VYHODY

Systéem zawrstnaneckych vyhod je zakladnim motimém faktorem mnoha
spole&nosti. Spravé nastaveny systénedhto vyhod vede ke sniZzovani répuvnit
spol&nosti, dobré pracovni moralce z&tand, spokojenosti a samigmeé také
k lepSim pracovnim vysledin. Proto se i spotmost DHL snazi poskytovatadu
zantstnaneckych vyhod, které jsou neustale &lowany podle fani a pateb
zantstnand. Program zagstnaneckych vyhod se vztahuje na vSechny pracowiriky,
kteri pracuji na hlavni pracovni p@ma jejich pracovni Gvazek neni kratSi nez 30 hodin

tydré. Mezi zangstnanecké vyhody zafstnané firmy DHL nagiklad pati:

= stravenky v hodnét70 K¢ na odpracovany den

» interni kurzy — poéitacové, managerské, zastnanecké

= externi kurzy — jazykové kurzy, zvySovani kvalifiea

= profesni rozvoj — zasilani aktualnich volnych pradoh pozic
= ocereni odpracovanych let u spéteosti ve forn¢ poukazek

= oceréni ve forng poukazek za darcovstvi krve

= motivatni soutze

» |etecka doprava DHL za vyhod#gi ceny

= pujcky a dalSi slevové programy

* penzijni a Zivotni pojighi

» spole&ensky véer na zavr roku na jednotlivych pracovistich

* napoje na pracovisti zdarma — kavaj, mléko, voda z automatu apod. [14]

5.3 Personalistika

Personalni oddeni spolénosti DHL je pro existenci spaleosti jako takové velmi
dulezité. Lidé v tomto odgeni pracuji den®s lidmi, & jsou to zamistnanci nebo pouze
potencialni pracovnici, bez které by sgolest DHL v Zadnémifipac nemohla fungovat.
“Zakladni gedpoklad této teorie je, Ze lidé prosiejsou stroje. Kazda spotest je totiz
zavisla na lidech, protoZze praprostednictvim lidi dosahuji firmy svych il tedy

negastji zisku." [16]
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Mezi hlavni zodpo¥dnosti personalit pati pfijimani novych zamstnand,
adapténi pohovory v piibéhu zkuSebni doby, vystupni pohovory, podpora talkarych
zanestnand, hodnoceni zawsstnand@ nebo ukogieni pracovniho po#nu. Jelikoz tato
bakal&ska prace je vypracovavana na téma hodnoceni &nosdni, zansiuji se v této
¢asti pouze naiinnosti personalniho odtkni, které souviseji se zvolenym tématem.
Spoleénost DHL vyuZiva vice Zisohi jak efektivie hodnotit pracovni vykony
jednotlivych zamistnand@. Jak jiz je uvedeno v teoretickésti této bakak&ské prace,
hodnotici metody jsou zakladni a doprovodnéktbiré z échto metod vyuZziva i spalrost

DHL. Mezi nefastjSi metody hodnoceni pracoviipati:

= MOTIVS
= Hodnoceni 360°
= BSC

5.3.1 MOTIV8

MOTIV8 je systéntizeni vykonu kazdého zasstnance DHL. Tento program slouzi
k posuzovani pkni stanovenych dil Predem stanovené cile se vyhodnocuji zétér
¢asové obdobi, &Sinou za jeden rok. Shroma&rd vysledky se pozfl vyuZivaji

pro efektivnitizeni lidskych zdrdi

Z&kladem programu MOTIVS je kratky pohovor o stagmoivcili zangstnand. Tento
pohovor je formalizovany, coZz znamena, Ze je ¥sSim pripadi zaméstnanci pedloZen
predtiS€ny dokument, ktery pouze zastnanec vypluje. Pohovor obvykle probiha
v prvni ¢tvrting roku. Smyslem tohoto pohovoru je zfist ocekavani o chodu firmy.

Zameéstnanec uvadi sv&ekavani, ktera musi suvat £chto 5 kategorii:

= konkrétni
= méfitelné
= narané

= realistické

=  gasow ohranéené
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Po formalizovaném pohovoru nasleduje pohovor hddhafde hodnoti natzeny
své [Fimé podizené. Manazer spaee s podizenym stanovuje spaleé cile, které by
mely byt pozdiji naplnény. Sowasti hodnoticiho pohovoru je i plan rozvoje 2amance,
tzv. osobni plan. Zde jsou konzultovany &dpy a neusgchy konkrétniho zasstnance,
zpisob naplini ocekavanych cil a nadizeny také zaznamenava profesni ambice
podiizeného. Pokud jsou ambice zmtmand realistické, je podniknuta maximalni snaha

ze strany spotaosti DHL, aby &chto cili bylo dosazeno. [15]

SYSTEM HODNOCENI ZAMESTNANCU - MOTIVE

Rizeni wykonu Nabor a vybér -
{2AK) b o I 2 Rizeni vykanu
e ] (cO)

: Set of competencies E : - Performance evaluation

~ motiv

W devve|opmenl &
Deitsche Pusl Workd Net

. Development activities
e Profesni razvoj I
| {fizeni kariéry) 1
e

| Profesni mozvoj manageri | e .
| Identiflcace talentd | : b

Odméhavani

Firemni hodnaty

Obr. 4 Schéma hodnoceni MOTIV8 [14]
5.3.2 BSC

Metoda hodnoceni BSC (Balance score cardii it zakladnich metod hodnoceni
pracovniki. Tato metoda se zaiuje na ukité mefitelné hodnoty a hlavnim jejim
uplatrenim je hodnoceni vystuptéchto gedem danych hodnot. Spatest vyuziva tuto
metodu nafiklad u hodnoceni @tu obslouzenych kliefit zvolené jednotlivé polaty
oproti patu obslouzenych kliedtcelé si¢ DHL Ceska republika. Jednotlivé #g klienti
jsou zahrnuty do pasem a podle toho, kolik je nackargtitelného obdobi skudeé
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odeslanych zasilek od zakazajke pobéka hodnocena v tzv. Station lize. Podle umist
pobaiky v této lize je pobéka finartné ohodnocena. Jakofiglad uvadim smyslené
¢leréni paitu obslouzenych zakazhikdo pasem a nasledné hodnoceni a ddvani

pobaiky podle odeslanych zasilekiazené do Balance score card.

Fozadova | Skuteine N |-~ — d - b ,
Masic né mnoZstvi | Plnéni ey Cidména podle plnéni| Healna odména
mnoZst (odeslanyc| (v %) v %) (v KE) pro poboku (v KE)
odeslanyc| h zasilek
leden 750 743 99 0-100 0 0
anor 765 781 102 101 - 105 1.000 1000
biezen 765 B56 112 106 - 110 2000 3000
duben 765 77 102 111 - 115 3.000 1000
kvéten 765 920 120 116 - 120 4.000 4000
Eerven 780 836 107 [121 avice 5.000 2000
cervenec 700 689 98 0
srpen 700 715 102 1000
zafi 800 926 116 _ _ 4000
fijen 800 878 110 _ _ 2000
listopad B850 896 106 1000
prosinec 800 1023 114 3000
CELKEM 9340 10040 22000

Obr. 5. Balance score card
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5.3.3 Hodnoceni 360°

Tento zgisob hodnoceni patmezi tzv. podfirné metody hodnoceni konkrétniho
pracovnika. V satasné dob je takovy zpgisob hodnoceni velmi popularni. Unioge
porovnavat vnimani sebe sama s tim, jak nas vnkok -6 nadizeni, podizeni, kolegové
nebo i zakaznici. Spaleost DHL vyuZiva tzv. anglickou koncentrovanou veohoto
hodnoceni. Jedna se o on-line verzi, kterou si ka&lzamistnané miaze na firemnim
intranetu otekit. Obsahem intranetové on-line verze je analyzlysh stranek
zanestnance, jsou zde vyjmenovany také oblasti rozvajastnika, detailni vypis
kompetenci manazera a porovnani jejich vnimandrsogivymi skupinami hodnotitél
Souwasti této verze je automatické vygenerovani indi&idi zaérecné zpravy.
Pro zandstnance DHL poskytuje tato on-line verze SirokéamfuPracovnici maji moznost
nagiklad zji¥ovat, jaké by i mit vzcklavaci a rozvojové ptgby podle pozice, kterou
ve firmé¢ vykonavaji. Na zaklad svého hodnoceni se mohotfihtasit do interniho

vybérové fizeni nebo tato verzeirke slouzit jen jako podklad pro kazdénd hodnotici

pohovory.
‘ Nadrizeny
= |
Kolega ’
| Llaskavy” WU, . / Zakaznik
‘ | /,--" --._,__‘\\ [
F: 2\
i Ja \
hodnoceny /
Kol l/-\‘-ﬂ-,__‘___ __f-—/ .
928 : 1‘ Dodavatel
Jpfisny ‘

‘ PodFizeny ‘

Obr. 6. Hodnoceni 360° [6]
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5.4 Mzdova politika

Systémrizeni mezd a od#&iovani ve spoknosti DHL je vytvden tak, aby vSichni
zamestnanci byli odmovani v souladu se Zakonikem prace v platnérniznPolitika

odmenovani se u této spafeosti utuje pomoci Bkolika zakladnich faktdr.

= gpravedlnost uvnitpodniku
= konkurerni prostedi
= vykonnosti pracovnik

= finantni moznosti podniku

Dulezitou sowasti politiky odmgnovani je systém hodnoceni pracovnich roli,
tzv. ,gradovani“. Takovy systém posuzuje u¥nipodniku hodnoty jednotlivych
pracovnich pozic. #hlizi na velikost pracovni role podle vlivu na kaé obchodni
vysledky, ale nikoli podle toho, kde je konkrétaier zaazena ve firemni hierarchii. Cilem
systému hodnoceni pracovnich roli je dosahnoutrinpravedinosti tak, Ze odliSné role

s podobnym vlivem a zodpédnosti jsou ziazeny do stejné skupiny, tzv. gradu. [15]

5.4.1 Mzdy a odménovani

Kazdy ze zamstnané ma pravo za vykonanou praci obdrzet mzdu. Ve $poki

DHL se mzda vyplaci jedenkrat za&sic a uplatuji se 2 formy mezd:

= mésiécni smluvni mzda

= hodinova smluvni mzda

Z&kladni smluvni mzdy jsou ¢ovany podle pasem pro konkrétni mzdoyiélyt
Tyto mzdy jsou stanovovany na zakiadpracovani dat ziskanych zZipkumi mezd
provadnych u zahranich organizaci. U zagstnan@ s metitelnym pracovnim vykonem
se pracuje s prémiemi, u pracovinik nendtitelnym pracovnim vykonem s odmami.
Hodinova smluvni mzda je vyplacena na zaklakut&né odpracovanych hodin kazdého

zanmgstnance. [14]
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Zakladni mzda

Zakladni mzda u pracovnikse stanovuje podle mzdového pasma. Rozsah pasem
je ugen interk na zaklad mzdovych dat. Kazdé Zdhto mzdovych pasem ma svou
stredni hodnotu, tzv. median, dale pak minimum a marimTato pasma jsou pr@iné
pracovniky neviejné a slouzi pouze vedoucim a hodnoticim pracéumileko pomocny
nastroj i tvorbé¢ a stanoveni zakladnich mezd novych &stmané a @i pravidelném
piehodnocovani mezd stavajicich pracounik/ySe mezd stavajicich zastnand
se fehodnocuji zpravidla jednou &s. Pri prehodnocovani mezd seildizi k metoc
hodnoceni zagstnan@ podle MOTIV8. [15]

Variabilni slozky mzdy

Tuto ¢ast mzdy nerive Zadny ze za¥stnan@ narokovat a pro kazdou pracovni
pozici je stanovena zvléa3eji forma a vySe na zaklagracovni role. Vedeni spaleosti
DHL mé& narok na to, aby za riégmivé ekonomické situace podnikucdsré zkratila

variabilni slozky mezd zagstnand. Mezi variabilni slozky mzdy u firmy DHL pét

* Prémie -tuto slozku variabilni mzdy lze vyuZzit pouze u zamand s nmefitelnym
pracovnim vykonem. NejvySSi mozné procento préromaduje 30% ze zakladni
mzdy. Prémie se automaticky krati za neodpracoyaaéovni dny s vyjimkou
dovolené.

» Mésiéni odmény — tato sloZzka variabilni mzdy je &ldvana pracovnim pozicim
s nengtitelnym pracovnim vykonem. Procentoésitni odneny dosahuje 20%
ze zakladni mzdy.

» Roéni odmény — slouzi pouze pro zamtnance tzv. lokalniho managementu.
Maximalni rani odména pro takového zarstnance dosahuje 20% z celkového
ro¢cniho @ijmu. Dosazeni i odneny je zavislé na spémi predem sjednanych
firemnich cit.

» Mimoradna odména — je udlovana zamnsstnan@m pouze za mim@dné pracovni
vysledky nebo za spini zvlaStnich Ukdl stanovenych za#stnavatelem. Navrh
na tuto odminu se pedklada spolu s uvedenim miradného vysledku. iedklada
ji vedouci pracovnikiediteli konkrétni divize a fedklada také navrh na vysi
odmeny. Hikladem mim#adné odmainy maze byt dlouhodobé&izeni vozidla

bez nehody na pozicich kutlyf15]
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» Priplatky ke mzdé — dalSi slozkou variabilni mzdy jsouriplatky ke mzd.
Do téchto giplatki se ve firn¢ DHL zahrnuje pedevsim:
* mzda za praciigscas,
» néhrada mzdy za praci ve svatek,
= mzdové zvyhodéni za praci o sobotach a rtidh,

= zvyhodréni za praci v noci.

Splatnost a vyplata mzdy

Mzda je ve firn¢ DHL splatnd pozadu zadsicni obdobi. Vyplatnim dnem je 6. den
v mésici. Zadny ze zadstnan@ nema narok na zalohu ze mzdy. Mzda se jednotlivym
zanestnanédm prevadi bezhotovostnim bankovniniepodem pimo na konkrétni &y
zanestnand. Kazdy n#sic obdrzi pracovnik vyfovani mzdy, které obsahuje Udaje

o0 jednotlivych sloZzkach mzdy a o provedenych srélika

Hodnoceni kuryra
Jelikoz ve své poslediiasti bakaléské prace analyzuji dotaznikovéigei kuryfi
spole&nosti DHL, kratce popisi i individuélni variabiltést mzdy zagstnand@ pracujicich
praw na této pozici. Variabilni sloZzka mzdy se pozicyki sklada krom jiz zminovanych
také z:
» Individualni¢asti — hodnoceni chyb
= Nadstandardniasti

Individualni £ast - hodnoceni chyb Madstandardni ast
Castka : Castka
Chyba v Ké) Dived v Ké)
OB TDD -300 Fuojisténi 30
|B TDD ND -300 10D 0B 12 100
OB ECX -100 TOD OB 09 200
Crstatni -100 Safe Driving bonus 1000

Obr. 7. Variabilni sloZzka mzdy kunyr
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6 ANALYZA SPOKOJENOSTI S HODNOCENIM
A ODM ENOVANIM KURYR U V DHL

6.1 Metoda Sefeni

.....

Pro co nejpesrejSi a nejpravdigjSi analyzu spokojenosti s hodnocenim
a odng¢novanim kuryéi spole&nosti DHL svymi natizenymi jsem vybral metodu
dotaznikového S&ni. Na z&atku dotazniku byly vyuzivany identifikai otdzky. V dalSi
casti dotazniku byly pouzity otazky uzawé, kde respondent vyuZzival jednu nebo vice

nabizenych odpadi.

Dotaznik byl vyphovan ve tech pobokdach DHL. Slo o pobtky ve Zling,
Olomouci a Br#. Bylo rozeslano celkem 25 dotaziijkz toho 8 do Zlina, 8 do Olomouce
a 9 do Brna. Ve Zlin byl dotaznik rozdan osobndo dvou zbyvajicich poldek byl
rozeslan prosednictvim internetové posty. Z celkovych 25 dotkérdylo vraceno z§t
celkem 20 dotazntk

Dotaznikové Sééni probihalo od 23. do 27. listopadu 2009. Kazdtazku jsem
zvla® analyzoval a odp@d’ shrnul do tabulky a grafu. Na konci celého doteaného
Seteni jsem se snazil zachytit mozna zlepSeni a vhodpérieni ke stavajici situaci,

kterd by mohla vést ke zlepSeni spokojenosti KubjiL.
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6.2 Vyhodnoceni dotazniki

Otazkac. 1 — Kolik je Vam let?

Tab. 1. \ekova struktura Graf 1.akova struktura

Odpoveéd Pocet 15% o 21-24
21-24 8

m25-28

25 - 28 6 15% 40%
29 - 32 3 029-32
33 a vice 3 O 33 avice
Celkem 20
Zdroj: Vlastni. 30%

Otazkac. 2 — Jaké méate vZhni?

Tab. 2. Vzdlani Graf 2. Vzdani

Odpoveéd Podet 10% @ stredni $kola bez
stfedni Skola bez maturity 2 m’jlturlt,yv
stiedni $kola s maturitou 10 B stfedni Skola s
VvOS 3 maturitou
VS 5 oVvos
Celkem 20 OV
Zdroj: Vlastni.

Z celkovych odpogdi na prvni d¥ otazky, z tzv. identifikénich otazek, rizeme
sledovat, Ze téuit 70 % respondeifitie ve ¥ku 21 — 28 let. U druhé otazky se #gpsal
stupaé vza&lani kurym. Z vysledku této otédzky vyplyva, Ze polovina ogloych ma
stredoskolské vzglani s maturitou. Zamné u této otdzky nebyla moznost z&kladniho
vzklani, protoze podminkou prdijeti pracovnika na tuto pozici je minimélwzdlani

stredosSkolské.
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Otazkac. 3 — Které zdchto moznosti Vas nejvice motivuji k dobrym pracowykomm?
Seadte podle dlezitosti. (6 bod — nejdilezitéjsi, 1 bod — nejmendizlezité)

Tab. 3. Motiv&ni faktory

Odpovéd Pocet
finan€ni odména 114
moznost profesniho rdstu 75
zaméstnanecké vyhody 54
pracovni podminky 60
ro¢ni osobni hodnoceni 48
image firmy 69
Celkem 420

Zdroj: Vlastni.

Graf 3. Motiv&ni faktory

120 114
100 @ finanéni odména
80 59 B moznost profesniho ristu
60 54 60 /5 0O zaméstnanecké vyhody
0O pracovni podminky
407 H ro¢ni osobni hodnoceni
20 1 O image firmy
0

Otazkac. 4 — Chél byste @kdy dosahnout profesnihéstu v DHL?

Tab. 4. Dosazeni profesnihisstu Graf 4. Dosazeni profesnilistu
Odpovéd Pocet 30% O ano

ano 11 B ne

ne 3

nevim 6 55% O nevim

Celkem 20

Zdroj: Vlastni. 15%
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Otazkac. 5 — Jste spokojen s pracovnim predim na VaSi police?

Tab. 5. Pracovni pragdi

Odpovéd Pocet
Uplné spokojen 12
spiSe spokojen 7
spiSe nespokojen 1
Uplné nespokojen 0
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

Graf 5. Pracovni prosdi

35%

5%-_0%

60%

Otazkac. 6 — Myslite si, Ze je V&S vykon spravedtiodnocen?

Tab. 6. Hodnoceni jednotlivic

Odpovéd Pocet
urcité ano 7
spiSe ano 8
spiSe ne 4
urcité ne 1
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

O Uplné spokojen
| spiSe spokojen

O spiSe
nespokojen

O Uplné
nespokojen

Graf 6. Hodnoceni jednotlivic

5%

40%

O urcité ano
| spiSe ano
0O spiS ne

0O urcité ne

Otazkac. 7 — Jak hodnotite systém hodnoceni adadwani ve spolnosti DHL?

Tab. 7. Systém hodnoceni

Odpovéd Pocet
spravedlivy 10
nespravedlivy 3
nemohu posoudit 7
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

Graf 7. Systém hodrocen

35%

15%

50%

O spravedlivy
| nespravedlivy

0O nemohu posoudit
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Otazkac. 8 — Je pro Vas pravidelné hodnocetiliedité pro vykon VaSi prace?

Tab. 8. Pravidelné hodnoceni

Odpovéd Pocet
urcité ano 11
spiSe ano 7
spiSe ne 2
ne 0
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

Graf 8. Pravidbbbdhoceni

10% 0%

35%

Otazkac. 9 — Jste chvélen VaSim né&knym za vykonanou praci?

Tab. 9. Pochvala za praci

Odpovéd Pocet
ano ¢asto 2
ano obc¢as 9
spiSe ne 7
vlbec 2
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

55%

O urcité ano
| spiSe ano
O spiSe ne

O ne

Graf 9. Pochvala aaipr

10% 10%

Otazkac. 10 — Jste spokojen s VasSim fitiaim hodnocenim?

Tab. 10. Finaéni hodnoceni

Odpovéd Pocet
ano velmi 1
spokojen 10
ani ano, ani ne 5
spiSe nespokojen 4
absolutné nespokojen 0
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.

O ano c¢asto
HE ano obcas
0O spiSe ne

O vubec

Graf 10. Fin&ri hodnoceni
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Otazkac. 11 — Jak dlouho pracujete v DHL?

Tab. 11. Doba za#stnani Graf 11. Doba z&stnani
Odpovéd Pocet 0% 25%

0 2w ~
méné neZ 1 rok 5 @ mené nez 1 rok
1,- 3_roky 9 m1-3roky
vice jak 3 roky 6
Celkem 20 O vice jak 3 roky

Zdroj: Vlastni.

45%

Otazkac. 12 — Byl Vam &hem doby, co pracujete u DHL, zvySen plat?

Tab. 12. ZvySeni platu Graf 12. ZvySeni platu

Odpovéd Pocet 25% @ ano, nékolikrat
ano, nékolikrat 13 '
ano, jednou 2 m ano, jednou
nikdy 2 10% 0 nikdy
Celkem 20 65%

Zdroj: Vlastni.

Otazkac¢. 13 — Myslite si, Ze DHL nabizi vice zatmaneckych vyhod oproti jinym

firmam?
Tab. 13. Zarmsstnanecké vyhody Graf 13. Zastnanecké vyhody
Odpovéd Pocet 5% 0% @ urcité ano
urcité ano 10 B spée ano
spiSe ano 9
spiSe ne 1 50% O spiSe ne
urcité ne 0 O uréité ne
Celkem 20

Zdroj: Vlastni.
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Otazkac. 14 — Jakych zthto zandstnaneckych vyhod r@stji vyuzivate? Sedte podle
dilezitosti. (6 bod — nejdilezitgjsi, 1 bod — nejmendizlezité)

Tab. 14. Nejastji vyuzivané
zanestnanecké vyhody

Odpoved Pocet
stravenky 120
vzdélavaci kurzy 56
penzijni a zZivotni pojiSténi 84
pujcky 33
slevové poukazky 73
ajiné 54
Celkem 420

Zdroj: Vlastni.

Graf 14. Netastji vyuzivané zarsstnanecké vyhody

140
120
120 O stravenky
100 m vzdélavacikurzy
84 73 0O penzijn a Zivotni pojisténi
80 -
0 pajcky
60 54 . }
B slevové poukazky
40 - 33 O ajiné
20 -
0

Otazkac. 15 — Zajimate se o celkové hodnoceni pkfpove které pracujete?

Tab. 15. Celkové hodnoceni Graf 15. Celkové bodni
pobaiky
Odpovéd Podet 5%

e bov 10% O uréité ano
urcité ano 13 -
spie ano 4 8 Spise ano
spiSe ne 2 O spide ne
ne, nikdy 1 O ne, nikdy
Celkem 20 65%

Zdroj: Vlastni.
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7 SHRNUTI A DOPORUCENI

Z dotaznikového S&ni na otdzku o motiaich faktorech vyplynulo, Ze kuryry
v pracovnim vykonu prvni v gadi motivuje finatni odrména a druhy nejilezit¢jSi faktor
je moznost profesnihdistu. Podle mého nazoru je velice pozitivni fakier feti v padadi
se umistila image spaleosti. Z toho vyplyva, Ze kufy si ziejm¢ dokie uwdomuiji,
Ze pracuji pro jednu z nejsi logistickych firem a pokud se jim budefitlalepSovat
image firmy, spolénost DHL bude mit &Si trzby, coz urrné povede ke zvySovani
financniho ohodnoceni vSech zastnand. Na druhou stranu jsem znepokojen s tim,
Ze nejmén motivujicim faktorem je pro kuryry osobni hodnoceradizeného, podle
ktereho jsou kuny také odndnovani. Proto dopoftuji nadizenym, aby dkladne
seznamili kuryry sdlezitosti tohoto hodnoceni, protoze diky kladnémsobmimu

hodnoceni je moZnost, Ze bude kuryrovi nabidnytsi lpracovni pozice.

Diky vzdlavacim kuram, které DHL poskytuje pro své z&stnance, maji vSichni
pracovnici moznost zvySit svou kvalifikaci. KazdyammoZznost povysSeni na lépe
hodnocenou pracovni pozici. Myslim si, Zze to jevatl, pr& by vice jak polovina
responderit ch&la dosdhnout v budoucnosti profesnihistu ve firng. Jak vyplyva
z druhé otadzky o vadni respondeiit 35 % vSech oslovenych ma miniméalayssi
odborné vzdani. Je tedy pravghodobné, Ze prévtito respondentiekaji na moznost
profesniho postupu. Dopawji tedy pokr&ovat v nabizeni¢thto kurzi nebo dokonce
zvySit paet moznosti na rekvalifikaci, které by mohli pras@mr vyuzit. Povede
to k neustalému rozvoji pracovni sily, tzn. i ca®le&nosti.

Pokud se zagtime na odpoddi tykajicich se hodnoceni jednotliva systému
hodnoceni a odaovani jako celku, zjidijeme, Ze 75 % respondéntie minimalré
casté&ne spokojeno s hodnocenim vykonu jejich iadnym. S timto vysledkem jsou Uzce
spojeny i odpo¥di na otazku celkového systému hodnoceni aé&idwani, kde pesré
polovina dotazovanych odpé&kla, Ze si mysli, Ze tento systém je spravedliviesi®
doporwiuji, aby se spolost DHL snaZzila vice seznamit své zatnance s nastavenim
tohoto systému, jak funguje a jakébe mit pro zarstnance finosy, protoze z vysledku
vyplyva, ze 15 % respondénse domniva, Ze jsou nespravedlivodnoceni a 35 %
nemize nebo nechce posuzovat.uMdd tohoto vysledku iK¥e byt prag ten,
Ze respondenti nejsou dostaie® seznameni s metodami hodnoceni a @cvani

ve firme.
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Vysledek dotazniku ukazuje na fakt, Ze kurfgou jen oldas nebo skorotbec
chvaleni za pracovni vysledek. Taibe vést k poklesu motivace kuryra a sarepme
celého pracovniho vykonu. Jak jsem jiZ popisovidoretickécasti této prace, pochvala
zantstnand je dilezity prvek ke zvySeni motivace. Navic tento drbbdnoceni
zamestnance nevyzaduje Zzadné fitahnéklady. Proto bych rad dopdity aby nadizeni,
zodpowdni za vedeni svych p#idenych, vice vyuzivali tento druh hodnoceni préace.

Podle dotaznikového $ehi je vice jak polovina kur§ir spokojena s vysi svého
financniho hodnoceni za vykonanou praci. 55 % dotazovangdpovdélo, Ze jsou
spokojeni s jejich odémou. To dokazuje i to, Ze celym 75 % respondldntl za jejich
puasobeni u DHL minimaka jednou zvySen jejich plat. Podle otazky, kteratgeala
motivatnich faktofi, je finartni odnena podle preferenci prvni viami. To znamena,
Ze spokojenost s finani odnenou vede i ke zvySovani celkové motivace prace/elai
dulezité, aby tento Zjsob vzdjemného gsobeni motivace na hodnoceni a hodnoceni
na motivaci i nadale dée fungoval. Pokud to tedy ekonomickd situace padaiévoluje,

doporwiuji vyrazré nezasahovat do systému fidaiho hodnoceni zagstnand.

Podle nazar responderit, si jich wtSina mysli, Ze spodaost DHL nabizi vice
zamestnaneckych  vyhod neZz ostatni  sgalesti.  Z dotazniku  vyplynulo,
Ze si 95 % dotazovanych alesipdast&éné mysli, Ze maji vice druhzangstnaneckych
vyhod. KdyZz ngli respondenti s@dit vyuZitelnost zagstnaneckych vyhod podle
preferenci, prvni vpgadi jsou jednozrimé stravenky, které jsou poskytovany
zanestnan@dm podle skutén¢ odpracovanych dni. Druhé, respektivetit v pdadi jsou
moznosti pispivku na penzijni a Zivotni poji&ti a slevové poukazky. Dopa@uwji firmée
DHL, aby i nadale poskytovala zésthaném alespé stejné mnoZstvi zagatnaneckych
vyhod, coz povede ke zvySeni spokojenosti &anand. A pokud se pracovnici v praci

citi spokojeni, podavajigkdy i nadstandardni vykony.
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ZAVER
Cilem mé bakalgké prace byla analyza hodnoceni a étbwmani pracovnik

ve firmé¢ DHL (Czech Republic), s. r. 0. Bak&d&a prace byla rozZtena do dvouwasti,
teoretické a praktick&asti.

V teoretické ¢asti jsem se zabyval spravnhou motivaci pracavnil pracovisti,
postupem P motivovani podizenych jejich naiizenymi a zmioval jsem nastroje, které
mohou misobit pozitivié i negativek na motivaci zagstnand. Dale jsem se zabyval
hodnocenim pracovnik metodami hodnoceni, prge spravné zadstnance hodnotit
ataké dlezitosti pravidelného hodnoceni. V 2av této jsem popisoval systém

odmenovani, strukturu mzdového systému a wgtaresicni mzdy.

Analytickou ¢ast mé bakatgké prace jsem zpracovaval na zakéagoskytnutych
informaci z praxe spoteosti DHL (Czech republic) s. r. 0. V Uvodu tétésti jsem
charakterizoval spodmosti DHL a jeji historii a spotmost DHL na UGzemiCeské
republiky. V této ¢asti jsem dale popisoval charakteristiku &ddi lidskych zdraj,
zantstnanecké programy, které se vyuzivaji pro zlepgemlity sluzeb zakazntim,
metody hodnoceni pracoviikuvniti spole&nosti a v kratkosti také mzdovou politiku

firmy.

Na za¥r meé prace jsem zpracoval informace ziskané z dikazého Séeni, které
bylo vytvoreno pro pozici kuryra. Vysledky $ehi jsem analyzoval a graficky znazornil
v tabulce a grafu. Zji8hé informace jsem v kratkosti shrnul, a pokud bplateba,
doporil mozna zlepSeni. Jednalo séegevSim o nedostatek informaci o fungovani
systému hodnoceni a nedostatku pochvaly ze straroh snadizenych. Naopak z eni
vyplynulo, Ze ¥tSina dotazovanych kunyrje spokojena svysi finani odneny,

C0Z zvySuje motivaci a pracovni vykonnost.

Myslim si, Ze systém hodnoceni a aghovani a s tim spojena motivace funguje
u spolénosti DHL (Czech republic) s. r. 0. na dobré Uraaproblematiku lidskych zdnbj
urcité nepodcauje. Na zaklada Seteni jsem navrhnul moznost zlepSeni mnou &jigth

nedostatl, které nizou vést ke zlepSeni celkovych vyslédksplrni stanovenych dil
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RESUME

The aim of my bachelor thesis was to analyze tleesssnent and remuneration
of workers in company DHL (Czech Republic), s.Bachelor thesis was divided into two

main parts, theoretical and practical parts.

In the theoretical part | dealt with the proper ivation of employees and right tools
which can act positively and negatively on the naiion of employees. Then | dealt
with evaluation of start and describe the systenmreshuneration, the wage structure

and calculation of monthly wages.

At the end of my thesis, | compiled information rfromy research. | illustrated
graphically the results in tables and graphs. Qieskinformation | briefly summarized

and recommended possible improvements.

| think that the system of evaluation and remunenatin DHL (Czech
republic) s. r. 0. is suitable. Sometimes | proposeimprove the deficiencies which can

lead to improve overall results and meet the sgeta.
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SEZNAM POUZITYCH SYMBOL U A ZKRATEK

MBO

MYSTERY
SHOPPING

SMART

BSC

OB TDD

IB TDD ND

OB ECX

TDD OB 12

TDD OB 9

SAFE
DRIVING
BONUS

HR

PROFORMA

Rizeni pomoci cil.

Utajené sledovani a hodnocenétdinou se pouzivéarpsledovani chovani

prodejce a pozoruje se chovani k zadkaznikovi.

S = specifické, M = #titelné, A = tykajici se problému, R = realistické,
T = presre ¢asovag vymezene.

Balance score card.

Odeslané zasilky; garantované deni do pravého poledne.

Prichozi zasilky; garantované ddéani do pravého poledne; Zadny pokus

o dorieni.

Odeslané zasilky do zemi Evropské unie.

Odeslané zasilky; garantované deni do pravého poledne.

Odeslané zasilky; garantované deni do 9 hodin dopoledne.

Rizeni sluzebniho vozidla bez autonehody.

Human resources = lidské zdroje.

Proforma faktura se vyuziva pro konkrétni popiszzi§mnozstvi, cena,

celni hodnota apod.¥ipodesilani zbozi do zemi mimo Evropské unie.
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SEZNAM PRILOH

Pl Popis prace kuryra



PRILOHA P |: POPIS PRACE KURYRA

Zakladni ¢innost pozice kuryra

Dorutovat a vyzvedavat zasilky, zajistit vhodné zachézenimi tak, aby nedoslo

k poSkozeni, zajistitdasné vyzvednuti zasilky, dodrZzovat beapestni a silnini predpisy

a zajistit, aby byly plény vSechny stanovené cile spwlesti a nebyla poSkozena image

firmy.

Hlavni povinnosti kuryra

U zasilek, které jsou stanoveny na&itou dobu dorgeni ¢i vyzvednuti, zajistit

véasneé spléni této povinnosti a dodrzeni terminu.

Oweiovat spravnost tzv. delivery sheetu (darvaciho listu), na kterém jsou

uvedeny Udaje o zésilce, a které se musi shoddetgckym nakladovym listem.

Owtovat odpo¥dné osoby kievzeti zasilky a zaznamenavat jejich jména

a podpis.
Zaznamenavatipsnycas dorgeni.

Nedorwené zasilky vracet Zp na regionalni polidku a pokusit se dotit zasilku

nasledujici den.

Pe&livé kontrolovat pesnost a Uplnost udapotrebné k odeslani zasilky — letecky

nakladovy list, proforma faktura, celni dokumenpypd.

Dodrzovat bezpmostni a silnini pravidla a udrZzovat sluzebniiz’ ve vhodném

stavu.

Zabezpeit odesilané zasilky vhodnym obalem tak, aby nexl&3boSkozeni nebo
zni¢eni zasilky.

Byt piipraven zodpogdét veSkeré dotazy klieaittykajici se poskytovanych sluzeb.
UdrZovat a dale rozvijet image spitesti.

V piipact naskytnuti problému s darenim ¢i vyzvednutim zasilky, okami#it

kontaktovat pimého natizeného a konzultovat vzniklou situaci.

V piipact potreby byt gipraven vybrat od klienta fingni hotovost za celni
poplatky nebo odeslani zasilky.



Denni

Prace

Byt schopen odolavat stresu.
Pracovat pesr¢ podle pokyii nadizeného

Umgét se samostatitozhodnout v fipack krizovych situaci.

cyklus kuryra
Na za&atku pracovni doby zkontrolovat stav sluzebnihawoz

Po pijeti zasilek k dorteni z letis& zajistit spolu s ostatnimi kuryry spravné

roztridéni zasilek podle jednotlivych tras.
Zvolit vhodné poadi dordovani a vyzvedavani zasilek.
Dorwit vSechny pichozi zasilky.

Ve spravném terminu vyzvednout vSechny zasilky bdnk. S touto ¢innosti

je spojeno spravné vypini vSech pdebnych dokumeiitk dopraw.

VZdy se vratit na politku ve stanovenou dobu.

Zajistit spravné zabezpeni vSech zasilek tak, aby mohly byt poslany
na dorg@ovaci adresy.

Vyplnit papiry o ujetych sluzebnich kilometrechjegré zaznamenat Udaje

o vyzvednutych a dotenych zasilkach

Byt ndpomocen pro dalSi mozgénost, které zajidiji plynuly chod regionalni

kancelde a poskytovat pegbnou pomoc vSem dalSim pracowvmik

kuryra je pro spaleost DHL velice dlezita. Dalo by se takéict, Ze je

Mrivrw s

dorkiuje a vyzvedava zasilky a komunikuje s dalSimi lsdoii firmy. Samoejmeé se

otekava, Ze kuryr bude svou praci vykonavat zoddo¥ a bude rozvijet image

spole&nosti. Spolénost DHL by jend&Zko mohla fungovat a dosahovat firemnich vystedk

bez dole pracujicich kuryt.



