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UvVOD

Tato bakalaiskd prace se snazi sezndmit s procesem hodnoceni zaméstnanct ve
zkoumané spolecnosti, a pokud shleda dle vlastniho Setfeni neshody a mozny potencial,
navrhne mozné zlepSeni systému. Lidské zdroje jsou v soucasnosti jednim z hlavnich
rozdilii mezi firmami na trhu. S tim souvisi i1 diraz kladeny na piistup k fizeni lidskych
zdroji v organizacich. Je v zajmu kazdé jedné organizace na trhu zajistit si a
stabilizovat ve své struktuie kvalifikované pracovniky, které se snazi si udrzet pomoci
systému odménovani, zaméestnaneckych benefiti, jejich mozného rozvoje, atd.

Motivace zaméstnanct je jednim z hlavnich nastroji, jak efektivné vyuzivat lidské
zdroje a jejich potencidl. Lidé nejsou vSichni stejni a proto méa kazdy svlij motivaéni
motor. Néktery zaméstnanec preferuje moznost dal§iho vzdélavani, jiny zase 1épe
reaguje na pozitivni hodnoceni nadiizenym a jiny vyzaduje adekvatni odménu za sviyj
vykon.

Hodnoceni kazdého zaméstnance zacind jiz v prvopocatku a to pii vybérovém
fizeni. Ve spoletnosti Skoda auto a.s. je k tomu uréené specializované oddéleni.
V mensich firmach si nemohou takova oddé¢leni dovolit, a proto voli cestu specialistii -
persondlnich agentur, které jim pii vybéru zaméstnance a prace s nim pomahaji.
Hodnoceni je vnimano jako jedno ze zékladnich ¢innosti personalisty. Je napomocno pti
zjistovani potencialu zaméstnance, ke kontrole stanovenych cili a v neposledni fadé
poskytuje i zpétnou vazbu.

V teoretické Casti této bakalarské prace jsou shrnuty dosavadni poznatky spojené
s hodnocenim a motivaci zaméstnancii. V praktické Gasti je predstavena firma Skoda
auto a.s. a jeji systém hodnoceni zaméstnancl, vyhodnoceni a predstaveni vysledka
Setfeni. V neposledni fad¢ budou ptedstavena na zéklad¢ zjisténi doporuceni na moznou
optimalizaci systému hodnoceni ve spolecnosti.

Cilem bakalatské prace je analyzovat proces hodnoceni zaméstnancii a vliv na
jejich motivaci ve SKODA AUTO a.s. a pokud budou vramci Setieni zjistény
nedostatky navrhnout doporuceni ke zlepSeni situace.

Stanoveni hypotéz pro bakalarskou praci:
1) Zaméstnanci spolecnosti v dotazovaném oddéleni jsou dostateéné seznameni

s kritérii, dle kterych jsou hodnoceni.



2) V osloveném oddéleni jsou zaméstnanci spolecnosti dostatené motivovani
k vykonu.

3) V oddéleni maji zaméstnanci dostate¢nou zpétnou vazbu.

Téma bakalafské prace jsem si vybral, z divodu nabidky pracovni pozice
koordinatora pracovni skupiny, ktery ma jako jednu z povinnosti motivovat a zaroven
hodnotit své zaméstnance, které vede. Proto mne samotného zaujalo, jak odd¢leni
vnima motivaci a hodnoceni, jak jsou pracovnici sezndmeni s t€émito tématy. Ve druhé
fadé, i jako vstupni informaci pro mne, kdy budu jisté potfebovat vyuzit moznosti

motivace zaméestnancu pii vykonavani svych pracovnich povinnosti.



TEORETICKA CAST

1 HODNOCENI

Hodnoceni pracovniho vykonu (hodnoceni pracovnikll) 1ze definovat jako formalni
posuzovani a hodnoceni pracovnikil jejich manazery, obvykle pii kazdoro¢nim setkani
za G&elem hodnoceni (hodnoticim rozhovoru).

V posledni dobé se stile vice hodnoti i to, jaké jsou schopnosti a rozvojovy
potencidl pracovnika. Moderni hodnoceni pracovnikli tedy piedstavuje jednotu
zjiStovani, posuzovani, usili o ndpravu a stanovovani ukold (cill) tykajicich se
pracovniho vykonu. Je povazovédno za velice G€inny nastroj kontroly, usmériiovani a
motivovéani pracovniki.’ Proto kazdy persondlni utvar v organizaci ma jako jednu

Z hlavnich ¢innosti fizeni pracovniho vykonu (obr. 1.)

Obrazek 1: Cyklus fizeni pracovniho vykonu

Definice role

L Plan
Rizeni pracovniho
/v vykonu \
z Hodnoceni Planovani
: . ; Akce
Hodnoceni pracovniho vykonu osebniho rozvoje

1 Vykon I

Monitorovani

Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji. Praha: Grada Publishing, 2002. str. 433

Hodnoceni pracovnikii Ize rozdélit na dva typy:*

! ARMASTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007.
s. 416 ISBN 978-80-247-1407-3.

2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2009.
s. 208 ISBN 978-80-7261-168-3.

3 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2009.
s. 208 ISBN 978-80-7261-168-3.
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» Neformalni hodnoceni — Probiha prubézné a jedna se o hodnoceni pracovnika jeho
pfimym nadfizenym b&éhem pracovniho vykonu. Hodnoceni je vSak ovliviiovano
situaci, ve které se pravé nachazi hodnotitel, jeho pocity a dojmy, da se tedy fici, Ze
neni proto objektivni k vysledku prace a chovani zameéstnance. Na zakladé
neformalniho hodnoceni nebyvaji vyvozovany zadné zaveéry.

» Formalni hodnoceni — Je hodnocenim systematickym a probihd v pravidelnych
intervalech, kde jsou jasné dana pravidla a zasady hodnoceni. U formalniho
hodnoceni jsou pofizovany jiz zdznamy, které slouzi jako podklad pro personalni

¢innosti.

1.1. Cile hodnoceni pracovniki

Hodnoceni pracovnikd by mélo byt orientovano na vice cilii souCasné. Neni vSak
mozné se soustfedit na vSechny cile najednou a ve stejné mire, jelikoz by ztratili na
ucinnosti a na intenzité. Mohlo by timto vlivem dojit ke ztrat¢ nastavenych cili
hodnoceni. Vzhledem K cilim spole¢nosti mohou byti sledovany rtiznorodé zaméry.
Shodné se pak budou moci odliSovat jednotlivé cile pracovnikii a skupin pracovnikd.

Vyznam hodnoceni mé z SirSiho hlediska nésledujici ptinosy:

» Funkce personalni — pro personalni odde€leni slouzi i jako kontrola schopnosti
vedouciho pracovnika vést zaméstnance. Dal$i z funkci je 1 mentalni hygiena, jelikoz
dobie provedené hodnoceni vede k vyc€isténi ovzdusi na pracovisti mezi vedoucim
pracovnikem a jeho podiizenym.

» Poznavaci funkce — pro vedouciho pracovnika umoziuje ovéfit si pouzité postupy pii
hodnoceni podtizenych, a zda zvolené rozhodnuti, ktera ucinil byla vhodna.

» Motivacni funkce — na zakladé hodnoceni, které poskytnuto pracovnikovi, mize
pracovnik konfrontovat svilij pracovni vykon s hodnocenim od vedouciho pracovnika
a vytvaret tak pocit dulezitosti.

Hlavni tikoly hodnoceni jsou:’

» Rozpoznat soucasnou uroven pracovniho vykonu pracovnika.

4 HRONfK, F. Hodnoceni pracovnikii. Praha : Grada, 2006. s. 22 ISBN 80-247-1458-2.

° KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2009.
s. 209 ISBN 978-80-7261-168-3.
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» Rozpoznat silné a slabé stranky pracovnika.

» Umoznit pracovnikovi zlepsit jeho vykon.

» Vytvorit zakladnu pro odménovani pracovnika podle jeho pfispéni k dosazeni cili
organizace.

» Motivovat pracovniky.

» Rozpoznat potieby vzdélavani a rozvoje pracovniku.

» Rozpoznat potencial (rezervy a hranice) pracovniho vykonu pracovnika.

» Vytvorit podklady pro planovani naslednictvi a kariéry.

» Vytvoftit podklady pro rozmistovani pracovniki.

» Vytvotit podklady pro posuzovani efektivnost vybéru pracovnikli a vhodnosti metod
vybéru.

» Vytvotit podklady pro hodnoceni efektivnosti vzdélavani pracovnikd a wc¢innosti
vzdélavacich programd.

» Vytvorit podklady pro pldnovani pracovnikll (planovani potieby, ale i planovani
zdroju pracovnich sil, v tomto pifipad¢€ vnitinich).

» Vytvorit podklady pro stanovovani budoucich pracovnich tkolt organizace.

Ptehled vyse vyjmenovanych ukola se lisi dle vlastnich cilti organizace. Stanoveni
cili je nutné dobie naplanovat a je i mozné, ze se bude spolecnost snazit sledovat vice

stanovenych cild najednou.

1.2. Kritéria hodnoceni pracovniho vykonu

Vybér kritérii pro hodnoceni zaméstnanci ma zasadni vliv na vysledek i prib¢h
hodnoceni. Méli by se tedy posuzovat vykony ke konkrétnimu pracovnimu zatazeni
zamé&stnance. Zakladnimi kritérii pro hodnoceni pracovniho vykonu zaméstnance jsou
kvalita, kvantita a v€asnost plnéni. OvSem hodnoceni neni zaloZeno jen na vysledky
prace, ale na dal$i kritéria jako jsou pracovni a socialni chovani, schopnosti a dalsi.

Kritéria je tfeba nadale prohlubovat.

K zakladnim Kritériim, ktera Ize aplikovat na pievaznou ¢ast pracovnich ¢innosti

patfi:®

® DVORAKOVA, Z.;a kolektiv. Management lidskych zdrojii. Praha : C.H.Beck, 2009. s. 270 ISBN 978-
80-7179-893-4.

12



> Uroveii odbornych znalosti, zruénosti a dovednosti

» Kvantita a kvalita pracovniho vykonu a plynulost odvadéného vykonu

> Urovei pracovni discipliny a spolehlivosti

» Vyuziti pracovni doby

> Uroven pracovni iniciativy a samostatnosti

» Odolnost vuci fyzické zatézi

» Odpoveédnost

» Spolehlivost

» Odolnost vi¢i neuropsychologické zatézi (pozornost, vytrvalost, mysleni,
rozhodovani)

» Schopnost pfijimat a nést opravnéna rizika

> Uroveli organizatorské ¢&innosti (organizaéni schopnosti, znlost a uplatiovéni
vhitinich norem, znalost organizace a jejiho vnéjsiho prostiedi)

» Schopnost vést a motivovat podiizené

» Ochota a disponibilita (ochota plnit i nadstandardni pozadavky)

» Spolecenské vystupovani a vyjadfovaci schopnosti (prezentace vlastni osoby i
zaméstnavatele)

» Schopnost prace s informacemi (znalost informacnich a komunikac¢nich technologii,
jazykové znalosti)

» Loajalita k zaméstnavateli a identifikace s cili spole¢nosti

» Kultura jednani a dodrzovani etickych norem jednani

Dalgimi kritérii pro hodnoceni pracovniho vykonu:’
» Vysledky prace - mnozstvi prace, mnozstvi vyrobkd, kvalita vyrobkd, a dalsi.
» Pracovni chovani -
a) pracovni - ochota pfijimat tkoly, usili pfi plnéni tkolu, hospodarnost, fadna
dochazka, a dalsi.
b) socialni - ochota ke spolupraci, jednani s lidmi, styl vedeni lidi, a dalsi.
» Dovednosti a znalosti, potieby, vlastnosti — znalosti prace, dovednosti, vzdélani,

podnikavost, samostatnost, spolehlivost, pfizpusobivost, a dalsi.

! KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2009.
s. 213 ISBN 978-80-7261-168-3.
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1.3. Postup hodnoceni zaméstnance

Hodnoceni zaméstnancti se da shrnout do zakladnich postupii a to nasledovné:

Pripravné obdobi hodnoceni zaméstnance
» stanoveni pfedmétu hodnoceni, zasad, pravidel, postupu a vytvoieni formulafd pro

hodnoceni.

» analyza pracovniho mista, popf. revize existujiciho popisu a specifikace pracovnich
mist.

» formulovani kritérii vykonu a jeho hodnoceni, jejich vybér, stanoveni norem, volba
metod a klasifikaci (stupnic pro rozliSovani riizné urovng).

» informovani zaméstnancii o pfipravovaném hodnoceni a jeho ucelu, kritériich

hodnoceni

Obdobi ziskani informaci a podkladi pro hodnoceni zaméstnance
» zjistovani informaci napf. pozorovanim pracovnikll pii praci nebo zkoumanim

vysledku jejich prace.

» potizeni dokumentace o pracovnim vykonu.

Obdobi vyhodnocovani informaci o pracovnim vykonu zaméstnance
» vyhodnocovani pracovnich vysledkd, chovani, schopnosti, atd. a porovnani

s pozadovanymi vysledky — vzdy v pisemné podobé.

» pohovor s hodnocenym zaméstnancem o vysledcich hodnoceni — mozné cesty feSeni
problémi souvisejicich s pracovnim vykonem - dilezita faze pro zlepSovani
pracovniho vykonu.

» nasledné pozorovani pracovniho vykonu, poskytovani pomoci pii zlepSovani

pracovniho vykonu, zkoumani efektivnosti hodnoceni.

1.4. Metody hodnoceni zaméstnanci

K hodnoceni pracovniki lze pouzit vice metod. Nékteré z nich jsou vhodnéjsi
k hodnoceni vysledkil prace, jiné se vice zaméfuji na pracovni chovani nebo schopnosti
a potencidl zaméstnanci. Metody pro hodnoceni pracovnika je mozné dé€lit podle

ruznych hledisek, jednim z nich je dle ¢asu a to orientované na minulost, souasnost a
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budoucnost. Dalsi jsou verbalni, neverbalni i jejich kombinace. Kazda z metod ma
samoziejm¢ své vyhody i nevyhody. Je tedy nezbytné¢ nutné zvolit pro konkrétni

hodnoceni vhodnou metodu.

Rozdéleni metod hodnoceni zaméstnanci
Dle Tomsika a Dudy Ize délit hodnoceni zam&stnancti nasledovng:®
a) Hodnoceni podle stanovenych cili (MBO) — Metoda se pouziva hlavné u
manazerskych pozic a je metodou, pii které zaméstnanec se svym nadiizenym
domluvi a jasn¢ vymezi cile, kterych by mél pracovnik dosdhnout do dalSiho
hodnoticiho obdobi, které si spolecné stanovi. Po uplynuti sjednané doby, je
pracovnik dle téchto cilt a kritérii hodnocen, nasledné po vyhodnoceni dosazeni cilii
jsou projednany a stanoveny cile nové. Nutnosti pfi stanovovani cill je to aby cile
byly méitelné. Dulezité, pii vytvareni cil je se drzet SMART analyzy.
- S (specific) — stanoveni konkrétniho cile.
- M (measurable) — cil musi byt méfitelny.
- A (agreed) — akceptovatelnost zadaného cile.
- R (realistic) — cil by mél byt pro zaméstnance splnitelny.
- T (timely) — definovat si termin do kdy bude cil splnén.
b) Srovnani se standartnim pracovnim vykonem - jednotlivec je hodnocen
srovnanim s kritérii, které odpovidaji vykonu standartni prace.
Tento vykon lze stanovit: jako primér vSech pracovnikli, odhadnutim u daného
zaméstnance, vykon miiZe byt normovan.
¢) Hodnotici stupnice — Jedna se o nejrozsifenéjsi metodu hodnoceni pracovnika, kdy
hodnotitel zaskrtava na stupnici dle n€j odpovidajici policko daného kritéria, kterym
ohodnocuje pracovni vykon zaméstnance.
d) Metoda BARS - tato metoda hodnoti zaméstnance na zaklad¢é vytvotrené hodnotici
stupnici, ta ma vétSinou rozpéti mezi 5-7 pevné stanovenych boda dle nich se
zaméstnanec nasledné hodnoti, zda jich dokazal svym piistupem, komunika¢nimi

schopnostmi dosahnout.

8 TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011. s. 138
ISBN 978-80-7375-556-0 (broz.)
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e) Metoda kritickych pfipadi — jde o zaznamenavani kritickych ptipadi, které se
pracovnikovi odehrali, a to jak pozitivni tak negativni, pii vykonu prace za urcity Cas
a dle kterych je nasledné hodnocen.

f) Hodnotitelské zpravy — Vv této metodé jde o vypracovani pisemné zpravy ze strany
hodnotitele, kdy kde se sepisuji zaméstnancovi silné, slabé stranky, potencial, oblasti
ve kterych je nutno se zlepSovat, to vSe v predem stanoveném obdobi.

g) Srovnani zaméstnancii — Tato metoda je zavisla na subjektivité a zkuSenostech
hodnotitele, ale také na jeho zaujatosti ke kazdému zaméstnanci. Hodnotitel srovnava

vykon pracovnika s ostatnimi pracovniky tymu.

Metody zaméiené na budoucnost

a) Sebehodnoceni — Zaméstnanec se pokousi hodnotit své vykony ze svého pohledu, ty
poté ohodnoti i hodnotitel a nasledné rozdily jsou vzajemné konzultovany. Cilem
této metody je zapojit pracovnika do hodnoceni, je ale =zapotiebi zralosti
zameéstnance.

b) Assessment centre — tato metoda slouzi pro vybér pracovnikli na manazerské pozice
a patii k ¢asové 1 finan¢né dosti naroénym metoddm. Vyhodou metody je komplexni
posouzeni pracovnika, nevyhodou, ze toto hodnoceni pracovnika je momentélni, za

simulovanych podminek.

V odborné literatufe je popsdna velka spousta metod, které se pouZivaji
k hodnoceni zaméstnanct. V praxi je, ale kladen diraz na metody, které jsou snadno

pochopitelné jak pro pracovnika, tak jeho vedouciho.

1.5. Hodnotici rozhovor

Ukolem hodnoticiho rozhovoru ziskat piehled o pracovnim vykonu zaméstnance za
uplynulé obdobi a wvyjasnit tak pohled na problémové oblasti mezi vedoucim a
hodnocenym pracovnikem. V rdmci rozhovoru je nutné dojit k pevné stanovenym
zavérum, kde bude jasné, jakym smérem se ma zaméstnanec ve svém vykonu dale

ubirat.®

o WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a fizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008. s. 83 ISBN
978-80-247-2361-7.

16



., Hodnotici rozhovor je oficialni, formalni setkani, a musi mit tedy néjakou pevnou
obsahovou strukturu a pevny casovy plan «10

S vysledky hodnoceni by m¢l byt zaméstnanec v dostate¢né dob¢ pied zapocetim
hodnoticiho rozhovoru seznamen s obsahem jeho hodnoceni.

Zameéstnanci berou hodnoceni 1épe, pokud se mohou vyjadrfit se, a volné¢ mluvit o
své vykonosti. Zaméstnanec bude diky tomu schopen do budoucna lépe plnit nastavené
cile a rovn&Z ma pocit, Ze je hodnoceni objektivn&jsi a tudiz i spravedlive.™

Nejvhodnéjsim stylem vedeni rozhovoru je participativni rozhovor, kdy se klade
diraz na to, aby oba jak hodnotitel, tak hodnoceny byly rovnocennymi partnery a
spole¢nd nachéazeli mozn4 feeni.'?

Hodnotici pohovor je jak pro hodnotitele, tak pro hodnoceného stresujici a

vzbuzuje obavy z jeho prib&éhu. Hodnotitel musi byt dobie obeznamen se systémem

hodnoceni a je kladen diiraz na jeho objektivnost p¥i hodnoceni pracovnika.'®

P¥i hodnoticim rozhovoru plnény nésledujici zasady:™
» vyslovn¢ zdiraznit, ze Gcelem rozhovoru je snaha pomoci hodnocenému
» nechat hodnocenému prostor pro vyjadieni se k hodnoceni
» zabyvat se hodnocenim béhem celého ur¢eného obdobi
» nezacinat kritikou, spiSe pochvalou
» zadna prekvapeni
» zam¢éfit se na praci a pracovni vykon a ne na osobnost hodnoceného
» byt pozitivni
» kritizovat konstruktivné
» chapat obranné postoje a nettocit na né

> uvédomit si vlastni omezeni a vlastni hranice

10 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2009. s. 225 ISBN 978-80-7261-168-3.

1 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008. s. 83 ISBN
978-80-247-2361-7.

12 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2009. s. 226 ISBN 978-80-7261-168-3.

13 WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a izeni vykonnosti. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008. s. 84 ISBN
978-80-247-2361-7.

14 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2009. s. 226 ISBN 978-80-7261-168-3.
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Pro dobry pribéh hodnoticiho rozhovoru je nutné pro dobry prubéh hodnoticiho
rozhovoru zajistit prostory, kde bude rozhovor veden, tak aby nebyl rusen tietimi
osobami. Dal$im je zarezervovani dostate¢ného casového useku pro rozhovor.
Rozhovor nesmi byt veden v Casovém presu, dale bez ruSivych vlivli jako napf.
telefonni hovory vedouciho, apod. Je nutné, aby pracovnik védél jaky je cil rozhovoru, a
je dualezité klast diiraz na rozvoj pracovnika, na to, Ze hodnotitele zajimé pracovnikiiv
nazor na hodnoceni. Je zapotfebi aby hodnotitel dokédzal v pracovnikovi probudit
potfebu se sebehodnotit. Dale, by si mél hodnotitel pfipravit stru¢nou osnovu
problémovych partii pracovniho vykonu, o kterych se chce se zaméstnancem bavit. Tato
osnova zajisti, ze se bude rozhovor vzdy ubirat pozadovanym smérem. V pribéhu
rozhovoru si hodnotitel ¢ini poznamky, které mu poslouzi pro pozdéjsi vyplnéni
hodnoticich dokumenti. Udrzet rozhovor v poklidu, zabraiovat nezadoucim
konfliktim, které nemaji vécnou podstatu. Na zaveér hodnoticiho rozhovoru udélat
kratké shrnuti, ve kterém budou opétovné probrany cile, opatieni pro dalsi obdobi, které

z tohoto rozhovoru plynou jak pro zaméstnance, tak pro zaméstnavatele (organizaci).™

1.6. Vztah mezi hodnocenim a ostatnim personalnim ¢innostem

Hodnoceni zaméstnanct slouzi i pro potieby personalnich oddéleni, kdy se pomoci
hodnoceni urcuje potencidl zaméstnance, zjisténi jeho vykonosti, sledovani plnéni cilt,
a dale se dle téchto zjisténych skutecnosti da stanovovat i profesni rist zaméstnance a
fidit tak jeho kariéru. Rozmistovani pracovnikll na zakladé hodnoceni a s tim spojené
pracovni postupy.

Hodnoceni slouzi 1 proto, aby firma méla dostatecny piehled o svych
zamestnanciCh a mohla tak pokryvat potieby novych zaméstnancii zajisténim ze zdroja
spolecnosti, Stim je spojené i personalni planovani. Dale se hodnocenim zjist'uji i
nutnosti dal§iho vzdélavani zaméstnancti. Rovnéz hodnoceni slouzi k informaci, zda je

dobfe nastaven systém odménovani, vySe mezd, priplatki, a dalSich.

> TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011. s.
143 ISBN 978-80-7375-556-0 (broz.)
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1.7. Problémy spojené s hodnocenim

V prabéhu hodnoceni zaméstnance se lze dopustit zdsadnich omyll, které mohou

ovlivnit cely proces hodnoceni. Proto je tedy nutné, aby se t€émto chybam piedchazelo.

Velice zélezi na osobnosti hodnotitele, kdy ze spousty hledisek nelze mnohé fesit

objektivné. Hodnoceni pracovnika miize byt ve zna¢né mife ovlivnéno subjektivitou

hodnotitele, kdy jsou Spatné zvolena kritéria pro hodnoceni.*®

Nejcastéjsi chyby:

a)
b)

c)
d)

e)

9)

h)

)

Ptilisné shovivavost

Prilisna ptisnost

Tendence k hodnoceni pracovniki hodnotami ze stfedu stupnice
Tendence hodnotitele hodnotit pracovniky podle svych vlastnich métitek
Tendence nechat se ovliviilovat svymi osobnimi sympatiemi, antipatiemi
¢i predsudky

Tzv. halo [hejlou] efekt

Ptihlizeni k socidlnimu postaveni, socidlni pfisluSnosti, ptibuzenstvi a
znamostem, stranické pfisluSnosti, etnickym ¢i rasovym znak(m,
pohlavi, atd.

Ptilisné ptihliZzeni k hlavnimu G¢elu hodnoceni

Vyrazné kriticka forma hodnoceni

Nestejnd naroCnost a nestejny piistup k hodnoceni uplatiovany

jednotlivymi hodnotiteli

Abychom se vyvarovali zminénym problémiim, je nutné, aby méla organizace

kvalitné¢ zpracované kritéria a metody hodnoceni, tak aby odpovidali potfebam

hodnoceni a nesnazit se hodnotit v§echny kategorie. Dtiikladna ptiprava vSech podkladi

k procesu hodnoceni. Radné zpracovat plan, kterym budeme hodnoceni fidit. Dal§im

potfebnym krokem je dostatecné a kvalitné proskolit hodnotitele, kteti budou vést

8 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Ziklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2009. s. 229 ISBN 978-80-7261-168-3.

19



hodnotici rozhovor. Dostatecn¢ informovat pracovniky o vSech cilech, kritériich a

metodach hodnoceni a zajistit i jejich potiebnou ochotu spolupracovat na hodnoceni.'’

1 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zdklady moderni personalistiky. Praha : Management Press,
2009. s. 230 ISBN 978-80-7261-168-3.
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2 MOTIVACE

Pracovni motivaci se jako prvni zabyval Taylor jiz v druhé poloving 19. stoleti. Pro
dosazeni vysoké urovné vykonu zameéstnancii v organizaci je nutné je adekvatné
motivovat, tak aby se pozadovana troven vykonu udrzela. Pii motivovani zam¢&stnanci
je dilezité poznat jejich potfeby a tuzby, tak aby tyto potieby bylo mozno vyuzit k
zvySovani vykonu pracovnikll a tim 1épe dosahoval nastavenych cilii organizace. Pti
spravné motivaci zaméstnance se zvySuje nejen jeho vykon, ale 1 zaméstnancova
loajalita k firmé&. Coz je zadouci pro zaméstnavatele. Dalsim divod pro¢ motivovat
zameéstnance je pro firmy i nutnost udrzet si jej, tak aby zamezila ptiliSné fluktuaci a tim
1 stoupajici ndroky na zaskolovani a hledani stale novych pracovnikii. Nicméné se neda
nastavit systém motivace pro vSechny pracovniky stejné, jelikoz kazdy zaméstnanec ma
hodnoty uspokojeni rozdilné. Slovo motivace pochazi z latinského slova motivus — to je
forma slovesa v infinitivu movero — v ¢eském jazyce znamena pohybovat, da se fici, ze

jiz slovo samotné vyjadiuje, ze nase chovani ovliviuji urcité sily.

2.1. Definice a zakladni pojmy motivace

Jak vlastné formulovat motivaci? Definic motivace je cela fada.

K motivaci dochdzi, kdyz lidé ocekavaji, Ze urcita akce pravdépodobné povede
k dosazeni néjakého cile a cenéné odmeny — takové, ktera uspokojuje jejich individudlni
potreby. 18

Lidskeé ptéani vede k nutnosti néceho cilen¢ dosdhnout, ¢i si néco zajistit, opatiit. Na
zéklad¢ potieb, které Clove€k ma, si stanovuje cile, za pomoci kterych se snazi dosdhnout

uspokojeni.”® K zékladnim néstrojim motivace patii motiv, stimulace a stimul,

incentivy, impuls, frustrace.

Stimul, stimulace — stimul je jev, podmét, ktery pusobi na ¢lovéka z vnéjsku. Jako

ptiklad vnéjSiho stimulu je mzda pro zaméstnance. Stimulace jsou vnéjsi podnéty

18 ARMSTRONG, M. Persondlni Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. s. 295 ISBN 80-
7169-614-5.

¥ TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011. s.
148 ISBN 978-80-7375-556-0 (broz.)
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pusobici na lidi, jeji ucinek mizeme posoudit jen ve srovnani s motivaci, tato stimulace
pak vyvolé pozitivni motivaci k dobrym vysledktim.
Druhy stimuli: - Hmotné: mzda, vybaveni pracovisté

- Nehmotné: ¢as, moralni hodnoty spolecnosti, uznani

- Finanéni: cena, zisk, mzda, Grok, dan, dividendy, prémie

- Nefinan¢ni: kvalita, zaru¢ni lhita, reklama, povést

- Pracovni: norma, ukol, ptiklad vedouciho

- Mimopracovni: volny ¢as, bydleni, zivotni troven

- Prospésné: zajimava prace, sport

- Skodlivé: nikotin, alkohol, drogy, doping
Impuls, impulsy — jde o nahly vnitini podnét, ktery vyvolava dalsi naslednou zménu.
Ptikladem je hlad a nutnost se najist.
Incentivy — Jsou to vné&jsi podnéty vyvolavané z vnéjsku. Naptiklad hokej — vzruseni.
Motiv — jedna se o pohnutku, iniciaci, sm&fovani ¢loveka, Cinitel zamétujici ¢innost na
urcity cil, tento motiv pusobi na ¢lovéka do té doby, dokud neni zcela uspokojen. Na
¢loveka plsobi vice motivl V jeden cas.

Motivy se daji dale délit na slozky:
» Energizujici — dodavaji ¢lovéku energii
> Ridici — ¢lovék se rozhoduje pro danou véc a ne pro jinou

Frustrace — jde o zklamani pii nedosazeni sledovaného cile diky zasahujicim

prekazkam.

2.2. Proces motivace

Jde o proces, pii kterém ovliviiujeme chovani jinych lidi, tak aby délali, jak
potiebujeme.?’ D4 se tedy Fici, Ze motivace je cilené chovani lidi. Motivace je
cyklickym procesem (obr. 2), ktery je iniciovan védomym a mimovolnym zjisténim
neuspokojenych potieb.

Motivacni proces lze shrnout do:#

20 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007.
s. 219 ISBN 978-80-247-1407-3.

2t TURECKIOVA, M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmdch. Praha : Grada Publishing a.s., 2004. s. 56 ISBN
80-247-0405-6.
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» Prvni faze je vnitini napéti pracovnika, které je zptisobeno vnitinim neklidem, kdy je
nutné toto napéti odstranit.

» Na zéakladé motiva¢niho napéti dochazi k chovani pracovnika, pii kterém motiv noveé
pusobici musi vyhodnotit a dale se zachovat tak aby bylo dosazeno nového cile.

» Dosazeni nového cile.

» Prichazi uspokojeni a snizeni potfeby dal§i motivace.

Obrazek 2 : Proces motivace

Vyhodnoceni situace — pravdépodobnost
dosaZeni cile a jeho hodnota pro jednotlivee

Motivaéni napéti — Dovriwjici reakee —
pocit nedostatku Instrumentami chovani vnéjéi pobidka a
nebo nadbytku (potieba) dosazeni cile

T Fedukce motivu (potieby) - uspokojeni

Zdroj Tureckiova M. Rizeni a rozvoj lidi ve firmach. Praha: Grada Publishing, 2004. str.56 upraveno

2.3. Zdroje motivace

Mezi zakladni zdroje motivace, které tvofi motivaéni strukturu, patii potfeby, navyky,
zajmy, idedly, a hodnoty.
> Potieby — je nejzakladnéjsim zdrojem lidské motivace. Jednd se o uspokojeni
potieby, kterd subjektivné plsobi na kazdého Elovéka a nuti jej uspokojovat
urcity nedostatek néceho, co povazuje dany ¢lovek za nezbytné. Tyto potieby se
Vv psychologii dale déli na:
- Primarni — do kterych spadaji zakladni fyziologické potieby jako hlad,
teplo, spanek.
- Sekundarni — sem patii potfeba interakce s okolim, jako jsou mezilidské
vztahy.
» Navyky — béhem celého Zzivota je tendence délat urCité véci vic nez jiné.
V mnoha pfipadech pfi pro nas typickych situacich jsou urcité cinnosti

provadéné pravidelné, proto dochazi k opakovéni, které se poté stavaji
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stereotypem. Tyto Cinnosti se tak stavaji ndvykem a ¢lovék diky t€émto navykim
fesi dané situaci stereotypné. Da se Tici, Ze navyk zapficinuje vznik zavislosti.

» Zajmy — jedna se o trvalejsi zaméfeni ¢lovéka na danou oblast zajmu. Zajmy se
béhem vyvoje Clovéka stavaji soubory motivi, které se objevuji Castéji a
opakovang¢. Zajem je dalezitym vstupem v motivaci kazdého z nas, motivace je
dulezita pro rozvoj ¢lovéka v souvislosti s jeho osobnosti.

» Idealy — ideadlem rozumime urcitou piedstavu, kterou kazdy z nds vnima jako
subjektivné nutnou a zadouci. Tyto idealy na kazdého z nas piisobi z okoli,
rodiny, ale hlavné od lidi, které povazujeme za svij vzor. S témito idedly se
Clovek nasledné ztotoziiuje a vnima jako idedlni stav pro zivot, a snazi si dle
téchto hodnot nastavit vlastni idedly.

» Hodnoty — béhem svého zivota kazdy z nas nabyva Zivotnich zkuSenosti, které
jsou méng ¢i vice dulezité a kterym nasledné kazdy pridavame urcitou hodnotu,
jakou pro nas maji. Hodnotu téchto skute¢nosti miizeme vnimat jen z vlastniho
pohledu, nebo vzhledem k lidem v okoli. V postupu ¢asu si kazdy vytvati své
hodnotové mapy — které se stanou naSeho systému hodnoceni. Systém hodnoceni
je pro nas dulezity, jelikoz ovliviiuje nase konkrétni jednani v riznych situacich.
S nejvétsi pravdépodobnosti zaéne kazdy clovek fesit skutecnosti, které dle jeho
zebticku jsou na vyssi urovni. Kazdy ma systém hodnot jinak nastaveny, obecné

hodnoty jsou napt. zdravi, zaméstnani, mzda, rodina, pratelstvi, vzdélani...

2.4. Typy motivace

Motivovanost ¢lovéka k vykonu ma dvé hlavni roviny jednou z nich je motivace,
kterou si Clovek vytvaii sam tzv. vnitini. Druhou rovinou je motivace tzv. vnéjsi, kterou

s 22
vytvaii management.

Tyto dvé€ hlavni roviny se daji formulovat nasledovné:
» Vniti'ni motivace — Je to motivace, ktera vede pracovnika k dosazeni cild, které
si urCuje pracovnik sam a vypliva tak zjeho potieb dosdhnout vnitiniho

uspokojeni, tvofi je odpovédnost, rozvijeni svych schopnosti a dovednosti,

22 ARMSTRONG, M. Rizeni lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007.
s. 220 ISBN 978-80-247-1407-3.
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potieba a vyuziti moznosti profesniho postupu. Vnitfni motivace byva silnéjsi a
dlouhodobéjsiho plisobeni.

» Vnéjsi motivace — je to motivace, ktera ptisobi na pracovnika jeho okolim, kdy
je motivovan k vykonu za pomoci urcitych stimulii, jako jsou povyseni, moznost
vys$si odmény za odvedenou praci, nebo i pouha pochvala od nadfizeného. Tyto

motivatory v§ak nemuseji myt dlouhodobého tc¢inku.

2.5. Teorie motivace

Proces motivace se zakladd na mnoha motivacnich teoriich, jejich hlavnim cilem je

y < . 2
popsat v &em spo&iva motivace.”®

Teorie motivace se rozd€luje dle zaméfeni na teorie dle:
Teorie instrumetality - tato teorie pochazi z poloviny 19.stol, jeji ptvod saha
k Taylorovym modelim védeckého fizeni. Tato teorie v podstaté fika, ze clovek je

motivovan k praci formou odmény a trestu, ktery piimo zavisi na jeho pracovnim
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vykonu.

Teorie potieb (zamérené na obsah) — teorie vychazi ztoho, ze pokud ma clovék

S

neuspokojené potieby, vytvaii to nerovnovahu, proto si teorie klade za cil jejich

. .25
uspokojeni.

Do téchto teorii patii predevsim:
» Maslowova hierarchie potieb
Nejznamé;jsi teorie a doposud také teorie, ktera ma nejvétsi vliv a nejvice vyuzivana
Vv praxi je Maslowa hierarchie potieb (obr. 3). Tento seznam potieb definoval Maslow
roku 1954. Maslowova teorie tvrdi, Ze pokud bude dosaZeno uspokojeni potieby nizsi,

vV v

je dal$i snaha uspokojovat potiebu s na vy$$im stupni zebticku potieb. Potieba, ktera jiz

byla uspokojena, piestava byt motivaci.?®

28 ARMSTRONG, M. Persondini Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. s. 299 ISBN 80-
7169-614-5.

2 Tamtéz s. 300

% Tamtéz s. 300

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007. s.
224 1SBN 978-80-247-1407-3.
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1. Fyziologocké potieby — zakladni lidské potieby, jako jsou dychani, jidlo, piti,
apod.

2. Potieby bezpe¢i a jistoty — potieba prostiedi, ve kterém se ¢lovek citi v bezpec¢i
a kde jej nic neohrozuje.

3. Socialni potieby — nutnost vytvareni socialnich vztaht jako je ptatelstvi, laska,
pocit sounalezitosti, apod.

4. Potieby uznani — potieba uznani vlastni osoby i1 od jejitho okoli, byti
respektovan

5. Potreby seberealizace — je to potieba kde se ¢loveék snazi naplnit své touhy,

rozvijet sama sebe, apod.

Obrézek 3: Maslowova hierarchie potieb

S
Polifeby seberealizace \

&

/ Poticby uznani osobnosti \

Potfeby socialni \\

/ Potreby bezpeéi a jistoty \ ' :
/ Fyziologické potieby \

Zdroj:Castoral Z.Zaklady moderniho managementu. Praha: Unverzita Jana Amose Komenského Praha,

2009. str.100

L

> Alderferova ERG teorie
Tato teorie se vztahuje k danému jedinci a jeho piani. Vztahuje se piimo
k vnitfnimu rozpoloZeni &lovéka, ktery ziskal to, o co usiloval.?’
E - existencni potieba — jde o rovnovahu vymény mezi vykonem a odménou za kterou
st miZe Clovek potidit urcité materidlni pfedméty, jako jsou napiiklad hlad, Zizen,

mzda, zaméstnanecké vyhody.

" ARMSTRONG, M. Persondini Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. s. 302 ISBN 80-
7169-614-5.
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R - potfeba vztahii — tato potieba vyjadiuje nutnost angazovat se s lidmi v okoli, jedna
se o akceptaci, pochopeni, schvaleni.
G - potteba ristu — kazdy jedinec se snazi na zéklad¢ naskytnutych moznosti, dosahnout
vlastniho ristu, prekro¢enim hranic tavajiciho prostiedi.

» McClellandova teorie potieby a vykonu.

Kazdy ¢loveék ma prioritn€ jinou potiebu, nékdo jde za tispéchem, nékdo potiebuje
moc, jiny ma na svém vrcholu spojenectvi. Jde o to, ze kazdy z nas je individualita a ma
nastavené tyto potieby j inak.?

1) Potieba Gspéchu — spociva ve srovnani s ostatnimi jedinci.
2) Potieba spojenectvi — potieba dobrych mezilidskych vztaht.
3) Potieba moci — je potfeba moci ovliviiovat ostatni.
Zamérené na proces — je téZ znama 1 jako kognitivni teorie, jenz svym
psychologickym ptisobenim ovliviiuje potieby a motivaci zaméstnance. Tato teorie
zajistuje vedoucimu pracovnikovi lep$i moznosti jak motivovat lidi. PrisluSnymi
procesy teorie zaméfené na proces jsou — teorie ocekavani, dosahovani cilii, volba
chovani, pocity spravedlnosti.29
» Expektacni teorie — tato teorie byla formulovdna Vroomem (1964).
Motivacni sila je pfimo imérnd ocekavani a pfipadné realité¢ dosazeni cile.
Kdy MS = motivacni sila, E = expektace, ocekavani, V = valence.
> Teorie cile — autorem teorie je Edwin Locke, ktera pfedpoklada, ze
pracovnik je motivovan a jeho vykon je vysoky, kdyZ pfijme dany ukol za
sviyj. Cile musi byt ovSem dostatecné jasn€é vymezeny.
» Teorie spravedlnosti — J. S. Adams ve své teorii uvadi nasledujici
mySlenku, kdy spravedlnost je spravna a nespravedlnost pracovniky
demotivuje. Kazdy pracovnik se srovnava se svymi spolupracovniky,

hlavné to jak jsme vtéi svym spolupracovnikiim hodnoceni.

8 ARMSTRONG, M. Persondini Management. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 1999. s. 303 ISBN 80-
7169-614-5.
? Tamtéz s. 305.
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2.6. Herzbergiiv dvoufaktorovy model

V Hezbergové dvoufaktorovém modelu, ktery vypracoval Herzberg a kol. (1957)
jde predevSim o satisfaktory a dissatisfaktory. Model byl zalozel na schopnosti
pracovniki jasné vyjadfit co je motivuje a co demotivuje.

Satisfaktory — motivatory: jsou to prvky, které podporuji pracovni spokojenost a
vedou pracovnika k vys§imu vykonu. V pracovnim pojeti se k hlavnim satisfaktorim
tfadi kariérni postup, osobni rozvoj.

Dissatisfaktory: neboli hygienické faktory, tyto faktory jsou spojené s prevenci a

jsou spojené s kvalitou prostiedi.

2.7. Vztah mezi motivaci a vykonem zaméstnance

,,Pracovni vykon je vysledek pracovni c¢innosti vykonané v urcitém case za urcitych
podmz’nek“.3o

Pro pozadovany pracovni vykon je potfebné urcité optimum, které zavislosti mezi
motivaci a vykonem neni ptimy. Kdy k pozadovanému pracovnimu vykonu vede
pfimefend motivace. Je-li zaméstnanec podmotivovan, nebo naopak premotivovan
vyusti to v nizky vykon prace. Da se fici, Ze stejné hodnoceni u dvou pracovnikd,
vyvodi rozdilnou a vzhledem k potiebdm pracovnikli jinou vyslednou motivaci
k dalsimu vykonu. Pokud motivace neni spravna, klesa vykonnost a ptichazi

podréazdéni, neklid, poruchy spanku, deprese a dochézi ke zhrouceni.*

30 PAUKNEROVA, D. a kol. Psychologie pro ekonomy a manazery. 2. vyd. Praha : Grada Publishing,
2006. 256 s. ISBN 80-247-1706-9.

3t WAGNEROVA, 1. Hodnoceni a iizeni vykonnosti. 1. vyd. Praha : Grada Publishing, 2008. s. 18 ISBN
978-80-247-2361-7.
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3 ODMENOVANI

Kazdy pracuje proto, aby byl n&jakym zptisobem odménén za vykonanou praci.
Neznamend, ze je odménovani pouze mzda nebo plat, ¢i jiné formy penézni odmény,
které organizace pouziva ke kompenzaci za odvedenou praci zameéstnance, pojeti
odménovani je SirSiho vyznamu. Obsahuje zaméstnanecké benefity, pochvalu, povysSeni,
stale vice je brana také moznost dalsiho rozvoje zaméstnance, jako je studium, apod.
Nejedna se ovSem jen o hmotné odmény, dalsi nedilnou soucasti je i motivace vnitini,
kdy se pracovnik muze ucastnit riznych ukold, poslani, které jej vnitiné uspokojuji, ze
kterych se zaméstnanec raduje a prace jej bavi, nebo jeho Uspésnost a uzitecnost, které
pfindsi okoli. Toto jsou odmény, které jsou nedilnou soucasti osobnosti zaméstnance,

s jeho hodnotami, které uznava, apod. Vsechny tyto penézni i nepenézni formy odmén

o < < 2
spolu tvoii celkovou odménu zaméstnance.

3.1. Ukoly systému odméiiovani

., Zakladnim ukolem odmeénovani je vyjadrit, ceho si organizace ceni a kolik je za to
pripravena zaplatit. 33
Dle Tomsika a Dudy maji tikoly systému odménovani:

» Ziskat zaméstnance v pozadovaném poctu a kvalité
UdrZet vybrané a Zadané zaméstnance
Odmeénovat zaméstnance ve vztahu k jejich vykonu
Posilovat konkuren¢ni postaveni zaméstnance na trhu prace
Byt racionalni, pfiméfené moznostem mzdovych fondu
Byt zaméstnanci akceptovany
Pozitivné€ posilovat a byt v souladu s podnikovymi normami
Byt v souladu s pravnimi normami

Ptispivat k rozvoji zaméstnanct v rdmci rovnosti prilezitosti

vV V.V V V V VYV V VY

Stimulovat zvySovani kvalifikace a schopnosti zaméstnanct

%2 KOUBEK, J. Rizeni lidskych zdrojii. Zaklady moderni personalistiky. Praha : Management Press, 2009.
s. 283 ISBN 978-80-7261-168-3.

3 TOMSIK, P., DUDA, J. Rizeni lidskych zdrojii. 1. vyd. Brno: Mendelova univerzita v Brng, 2011. s.
175 ISBN 978-80-7375-556-0 (broz.)
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» Byt kontrolovatelné jako naklady prace s ohledem na celkové naklady i

piijmy.
3.2. Faktory ovliviiujici odménovani

Odménovani pracovnika je pfimo zavislé na vnitinich a vnéjsich faktorech, které by
mél zaméstnavatel pii stanovovani vySe odmény pouzivat. V praxi je, ale dost Casto

obtizné méfit vykon zaméstnance.

3.3. Mzdové formy odménovani

Mzda pracovniku caste¢n¢ uspokoji jeho fyziologické potfeby, umoziuje zajistit
jidlo, piti, apod. Mzda zaméstnanci slouzi i k uspokojeni jistoty a bezpeci, kdy penize
zaji$t'uji budoucnost, financni zabezpeceni po urcitou dobu i po ztraté pracovni pozice.
Pfi vy$§im odménéni pracovnika vyjadiuje zameéstnavatel uritou formu uznani
pracovnikova vykonu. Penize se tim padem stavaji pro mnoho lidi zajimavou moznosti
jak péstovat nakladné konicky, coZ rozviji moZnost seberealizace. Snad jedind vyjimka,

je potfeba sounaleZitosti, jinak je mzda napomaha k uspokojeni vSech trovni po‘[freb.34

Dle Koubka jsou formy odménovani:

> Casova mzda a plat — jednd se o jednu z nejpouzivangjsich mzdovych forem
vibec. VySe této mzdy neni vdzana Zadnym zptisobem na vysledky spole¢nosti a
tak ma pracovnik urcitou jistotu. Tato forma odmény vSak ma malé¢ motivacni
schopnosti. Jde se o hodinovou, tydenni ¢i mési¢ni mzdu a je to nejpouzivangjsi
mzdova forma.

> Ukolovd mzda — jde 0 nejjednodussi typ mzdové formy, kdy je zamé&stnanec
placen ¢astkou za odvedeni urcité prace ¢i vykonu.

» Podilova mzda — tato mzda se pouziva v obchodnich ¢innostech, kdy odména
pracovnika je pfimo zéavisld na obchodnich vysledcich zaméstnavatele, odména

byva ptevazné v procentudlnim podilu ze zisku spolecnosti. Podilova forma

mzdy je pro zaméstnance tedy dosti motivujici.

3% BELOHLAVEK, F. Jak Fidit a vést lidi. 1. vyd. Praha : Computer Press, 2000. s. 86 ISBN 80-7226-
308-0.
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» Mzdy za ocekavané vysledky prace — pracovnik odvede zaméstnavateli
domluvenou préci v dohodnutém case, kvalité a za urcity Cas.

» Mzdy a platy za znalosti a dovednosti — tento typ mzdové formy je
Z nejnovejsich, zaméstnanec je odménovan za svou kvalifikovanost k vykonu a
efektivnost plnit pfi plnéni svéfenych ukold.

» Mazdy a platy za ptinos — je mzda pracovnikovy poskytovana za pfinos, tedy
odména za vysledky a zarovei za to co pracovnik do prace vklada.

» Dodatkové formy mzdy:

o Odmeéna za tusporu casu — pracovnik je bonifikovan za odvedeni
zadouciho mnozstvi prace béhem krats$i doby, nez stanovuje norma.

o Prémie — mohou byt jednordzové nebo periodicky se opakujici, mohou
byt vazdny napf. na mnozstvi, kvalitu odvedené prace, mimotadny
vykon, iniciativu, Uspory atd.

o Odmeénovani zlepsovacich navrhtl - byva odvozeno od pftirastku zisku ¢i
poklesu ndkladi prokazatelné souvisejicich se zlepSovacim navrhem.

o Podily na vysledcich hospodafeni organizace - vyskytuji se ve tfech
variantach: podily na zisku, na vynosu a na vykonu.

Moznosti jak déale pracovnika odmeénit je poskytovani naturdlnich odmén. Tento

zpusob odmeény je vSak jen omezeny s nutnosti souhlasu zaméstnance, neni ani tak
roz§ifeny, jeho pouziti je pfevazné v zemé&délstvi. Coz v podstaté znamena, Ze vzdy je

urcita ¢ast, kterd zameéstnanci zarucuje mzdu v podob¢ finan¢nich prostredki.

3.4. Zaméstnanecké vyhody (benefity)

Jedna se o formy odmén, které spolecnost poskytuje svym pracovnikim pouze
proto, ze pro spole¢nost pracuji, nejsou tedy jako mzda vazany na vykon pracovnika.
Rozmanitost benefitli je znacnd, ve vétSich podnicich, zajist'uji benefity na zdkladé

kolektivnich vyjednavani s firmou odbory.

Vseobecné cile zaméstnaneckych vyhod jsou:
» ZvySovani motivace zaméstnance k pracovnimu vykonu
» Zajistit loajalitu s pokojeného zaméstnance

> QOdvratit hrozbu fluktuace zaméstnanct
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» Zajisténi atraktivity spoleCnosti u zaméstnanci

3.5. Celkova odména

,, Celkova odmeéna zahrnuje vse, ceho si pracovnici v zaméstnaneckém vztahu ceni.

Celkova odména je souhrnem vSech typll odmén a to piimych / nepiimych,

vnitinich / vnéjsich. Pojem celkova odména ma na odménovani velky vliv.

Transak¢éni odmény — jsou to hmotné odmény, které jsou v podobé penéznich

odmén a zaméstnaneckych vyhod.

Vztahové odmény — jsou odménami nehmotnymi, které jsou v podobé vzdélavani

a rozvoje zkuSenosti zam

éstnance.

Obrazek 4: Slozky celkové odmény

Transakcni odméeny

Zakladni mzda / plat

Zasluhova odména

Zamestnanecks vwhody

Celkova hmotna
odména

Relacni (vztahove)
odmény

Wzdélavani a rozvol

Fhusenosti / zaZitky z prace

MNepenszni / vnitmi
odmény

Celkova odména

Zdroj: Armstrong, M. Rizeni lidskych zdroji nejnovéjsi trendy a postupy 10.vydani. Praha: Grada
Publishing, 2002. str. 520

% ARMSTRONG, M. Rizent lidskych zdrojii: nejnovéjsi trendy a postupy. 10. vyd. Praha : Grada, 2007. s.

520 ISBN 978-80-247-1407-3.
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PRAKTICKA CAST

4 CHARAKTERISTIKA SPOLECNOSTI

SKODA AUTO a.s. byla zfizena dne 20. listopadu 1990 jako pravnicka osoba ve
formé akciové spole¢nosti. Hlavnim pfedmétem hospodarské ¢innosti je vyvoj, vyroba a

prodej vozidel a jejich pfislusenstvi.

Sidlo Spole¢nosti:  Tt. Vaclava Klementa 869
293 60 Mlada Boleslav
Ceska republika
IC: 00177041
www adresa: www.skoda-auto.cz
Spolecnost je zapsana v obchodnim rejstiiku vedeném Méstskym soudem v Praze,

oddil B, vlozka 332, pod spisovou znackou Rg. B 332.
Organizacni struktura Spole¢nosti se ¢leni na nasledujici hlavni oblasti:

— Oblast centralniho Fizeni - Oblast piredsedy predstavenstva odpovida za zajisténi
kvalitativnich pozadavki zékazniki na vyrobky. Dal§imi ukoly této oblasti je
strategicky planovat vyrobky, aktivné komunikovat s médii a odbornou vetejnosti a

organiza¢né zajiStovat zasedani vrcholnych grémii.

— Technicky vyvoj - Oblast technického vyvoje odpovida za vyvoj novych produkti, za
design, konstrukei, zkousky, vyvoj karoserie, interiéru, podvozku a agregatu, elektriky a
elektroniky. Rizeni vyvojovych procesi vztahujicich se k projektu a stanoveni
terminové a finan¢ni realizace vyvojovych projekti, péc¢i o vyrdbéné vozy a stalé
zlepSovani celé palety produktii znatky SKODA AUTO. Stejnou odpovédnost mé také

ve vztahu k agregatim vyrabénym pro dalsi znac¢ky koncernu Volkswagen.

— Vyroba a logistika - Oblast vyroby a logistiky je odpovédnd za vyrobu vozi,
originalnich dild a pfislusenstvi, agregati a jejich komponentt, jakoz i za logistické

¢innosti a pfipravu vyroby. Vyroba a logistika se rozd€luje na Sest ndsledujicich oblasti:
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nab¢hovy management, fizeni znacky, planovani znacky, logistika znacky, vyroba

komponentt, vyroba vozu.

— Prodej a marketing - Oblast prodeje a marketingu je zodpovédna za prodej novych a
ojetych vozi, origindlnich dili a pfislusenstvi a zajisténi poprodejniho servisu vozii na
vSech svych odbytovych trzich, vcetn¢ stanoveni konkurenceschopné pozice
jednotlivych modelovych fad pro tyto zemé. Mezi cilové hodnoty oblasti patii vedle
plnéni stanovenych prodejnich cilii rovnéz zvySovani image znacky na stavajicich
trzich, Uspésné etablovani znacky na nové trhy, rozvoj prodejni a servisni sité,
komunikace znacky a kontinualni zvySovani zakaznické spokojenosti podle filozofie

Human Touch.

— Oblast ekonomie - Oblast ekonomie je zodpovédna za Siroké spektrum funkci ve
firmé. Poskytuje efektivni finanéni management spolecnosti, pficemz zde k zajiSténi
dlouhodobé hospodatské stability Skody ruku v ruce spolupracuji fizeni podniku,
vedeni ucetnich knih a sprava finan¢nich prostfedkt. Oblast ekonomie déle zajistuje
provoz a dalsi rozvoj informacénich systémd, trvalou optimalizaci procest a struktury
(Informaéni systémy a organizace). Dalsi z pulsobnosti oblasti ekonomie je
zodpové&dnost za spravu pravnich zélezitosti spole€nosti. V neposledni fad¢ je rovnéz
zajistit fizeni organizacni struktury a dokumentace spolecnosti, rozvoj a provoz
informacnich systémi pro potfeby fizeni spolecnosti a zprostiedkovat vcasné a

ekonomicky vyhodné dodavky.

— Rizeni lidskych zdroji - Oblast fizeni lidskych zdrojt je odpovédna za poskytovani
sluzeb v oblasti personalu, zajistuje optimalni kvalifikaci, motivovanost a spokojenost
vSech zaméstnancii spolec¢nosti. Jejim ukolem je rovnéz komunikace s riznymi
zajmovymi skupinami, dale pak plénovani lidskych zdroji, ziskdvani a vybér
zameéstnancl, péci o zaméstnance od vedeni persondlni administrativy pies poradenstvi
zaméstnancim aZz po podporu manazeri pii vedeni tymd, vzdélavani a rozvoj
zamestnanct, rozvoj hodnoticich a mzdovych systému, socidlni sluzby pro zaméstnance
a programy podpory zdravi, podporu inovaci a zlepSovatelstvi, komunikaci se

zameéstnanci, ochranu a bezpecnost zavodu.
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— Nakup - Oblast zajistuje nadkup vyrobniho a rezijniho materialu, sluzeb a investi¢nich
celkit pro potieby SKODA AUTO a.s. Dalsim cilem je snizovani materidlovych
nakladii, podpora lokalizace v zahrani¢nich mistech vyroby a optimalizace struktury
dodavateli. Hlavnimi ¢innostmi jsou stanoveni a optimalizace struktury dodavatelti v
ramci koncernového CSC procesu, smluvni zajisténi dodavek, snizovani materialovych
nakladu, zajisténi dodavatelskych kapacit dle LAP a PPA programu, podpora lokalizace

v zahrani¢nich lokalitach spolecnosti.

Vedle hlavniho zavodu v Mlad¢é Boleslavi ma Spolecnost dva pobocné vyrobni
zdvody, ve Vrchlabi a v Kvasinach. SKODA AUTO as. je dcefinou spoleénosti
spole¢nosti VOLKSWAGEN FINANCE LUXEMBURG S.A., zahrnutou v ramci
vrcholové matefské spolecnosti a vrcholové ovladajici spolecnosti do konsolidaéni
skupiny VOLKSWAGEN AG (,,koncern Volkswagen®) se sidlem ve Wolfsburgu,
Spolkova republika Némecko.

V soucasné dobé zastava firma SKODA AUTO a.s. na &eském trhu druhou pozici
co do poctu zaméstnancti. Mimo sidlo firmy ma v ¢eské republice dva pobo¢né zavody
a to ve Vrchlabi a Kvasiny. Rozmisténi dalSich pobo¢nych zavodl v ramci svéta je dle
planu rozvoje firmy a jejich expanznich zaméri. Mezi zavody mimo CR patii Cina,
Rusko, Kazachstan, Indie, Slovensko a Ukrajina.

SKODA AUTO as. je VCR jedna znejznaméjsich na trhu. Od roku 1991 je
vyhradnim majitelem spole¢nost VOLKSWAGEN AG. V ramci své riistové strategie,
kterou firma ptedstavila do roku 2018, bude spole¢nost navySovat flotilu svych modelt
az na osm. Organizace jako takové, byla a je v ramci CR povazovana dlouhodobé za
jednoho z nejlepsich zaméstnavateli.

Cil spolec¢nosti je produkovat kvalitni a efektivni automobily, které budou svou
kvalitou a cenou schopni konkurovat zahrani¢nim vozim ve srovnatelné tiidé, dale
zvySovani trvale udrzitelného rozvoje podniku, Setrné nakladani se zdroji v celé
spoleCnosti. Pfi vyrobé se organizace mimo jiné soustiedi na ochranu zivotniho
prostiedi plnénim vSech piedpisi, které jsou pozadovany. Jedny z hlavnich jsou
produkce CO2, dale procentualni recyklovatelnost automobilu pii jeho vyfazeni
Z provozu. Pofada i rizné akce k obnové piirody napt. vysazovanim stromu za kazdy

prodany viz.
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Cilem managementu spolec¢nosti je pokracovat v ristu, v expanzi na novych i
tradi¢nich trzich a vytvafet vhodné pracovni podminky pro dosazeni téchto cild.
Dlouhodobym cilem SKODA AUTO as. je do roku 2018 zvysit celosvétové roéni
objem dodavek na vice nez 1,5 milion vozidel coz pfedstavuje 1 zasadni rozsifeni
modelovych fad. K tomuto milniku se SKODA AUTO a.s. blizi milovymi kroky a to
tak, ze v roce 2014 poprvé za celou svou historii dokézala béhem jednoho roku dodat

svym zékaznikiim 1 037 200 vozu.

Obrazek 5: Vyrobni zavody SKODA AUTO a.s. ve

Sveéte

B o

Zdroj: Interni podklady SKODA AUTO a.s.

4.1.Historie SKODA AUTO A.S.

Historie spolec¢nosti za€ina rokem 1895 spojenim dvou technickych nadSenci, kteti
zalozili mensi podnik na vyrobu jizdnich kol. Rad bych uvedl hlavni historické milniky
této spolecnosti.

» 1898 — vylepseni ,,motocykletd* a zahajeni vyroby prvnich motocykli

» 1905 — milnik pro firmu jiz z4sadni a to zacatek vyroby automobilt

» 1906 — do této doby byla vyroba spise manufakturou, tento milnik je
zacatkem sériové vyroby automobill

» 1907 — podnik se vzhledem ke svému rozmachu stava akciovou spole¢nosti
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YV V VYV V

1919 — povalecna vyroba

1924 — po interpelacich vlady zac¢ina spolecnost vyrabét letecké motory
1925 — faze se Skodovymi zavody v Plzni

1926 — na vystavé automobilll je predstavena jiz nova znatka Skoda

1930 — zacatek pasové vyroby

1940 — automobilovy primysl zacind vzhledem k vaélce, rozsifuje vyrobu o
soucastky do zbrani, terénni vozy, ¢i tahace

1945 — znarodiiovani velkych podnikil véetnd Skody

1964 — vyroba motorti pomoci tlakového liti hliniku, na trh piichazi Skoda
1000 MB

1987 — zavedeni modelu Favorit

1990 — po ptevratu vstupuje na scénu silny zahrani¢ni partner Volkswagen
1991 — SKODA, automobilova a.s. se stava 4znackou koncernu VW

1996 — oslavy vyrobeni miliontého vyrobeného vozu od zacatku vyroby po
spojeni s VW

1999 — vstup znacky do zavodnich specialli s oznac¢enim WRC

2000 — zalozeni prvni firemni vysoké Skoly

2012 — oslavy 14milini vyrobenych aut od roku 1905

2014 — ptekroceni vyroby 1 000 000 vozu za rok

4.2 Kvalifikaéni struktura SKODA AUTO a.s.

Dilezitym prvkem personalni prace spolecnosti SKODA AUTO je kvalifikacni
rozvoj zaméstnanci s dirazem na jejich daldi vzdélavani. ,,SKODA Akademie®
zastfeSuje vzdélavaci aktivity Spole¢nosti od odborného ucénovského skolstvi az po
vzdélavani dospélych. SKODA AUTO se v oblasti kvalifikace zamé&stnanct piipravuje
na potfeby a naroky ,,Primyslu 4.0 aneb c¢tvrté primyslové revoluce. O téchto
tématech predstavitelé Spolecnosti pravidelné jednaji se stdtnimi institucemi, a posiluji
tak celospolecenskou diskusi na téma potieby kvalitniho a moderné orientovaného
technického vzdélavani. Spolecnost se vyrazné zamétfuje na oblasti odborné a nad
odborné ptipravy zaméstnanct. Téméf 400 kurzy nad odborné piipravy proslo v roce

2014 vice nez 4 500 wdastnik, kteif si tak mohli vyrazné rozsifit kvalifikaci. SKODA
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AUTO se také silné orientuje na nové formy uceni. Mezi velmi oblibeny zpisob
vzdélavani patii eLearning, jenZ mél v roce 2014 ptes 50 000 ucastnikt v 90 riznych
kurzech. SKODA AUTO v roce 2014 ptipravovala na budouci povolani v ramci svého
Stiedniho odborného ucilisté strojirenského zhruba 900 zakl. Spolecnost je zaroven
aktivni na poli vysokého skolstvi. SKODA AUTO Vysoka $kola o.p.s. se zaméfuje na
dalsi internacionalizaci, rozvoj vyuky v anglickém jazyce a spolupraci s dal§imi
partnery. Duraz je kladen na zvySovani kvality studia, kterd je potvrzena mimo jiné také

ziskanim mezinarodni akreditace. Skola ma v soucasnosti cca 1 200 studentt z 24 zemi.

Obrazek 6: Kvalifikaéni struktura zaméstnancu

141%  Vysokoskolske
vzdelani

47 % Zakladni
vzdelani

46,7 % Stredni
bez maturity

345% Stredni
S maturitou

Zdroj: Vyro¢ni zprava 2014

4.3.Zakladni prehled oddéleni, kde probihalo Setfeni

Odd¢leni, ve kterém probihalo Setfeni pro potieby této prace, se zabyva ptipravou

novych projektd pro oblast svaioven. Oddéleni doprovazi novy produkt od prvnich
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navrht, jejich pfipominkovéni k vyrobitelnosti, pies poptavkové fizeni dodavatelskych
firem az po realizaci zafizeni s vybranou dodavatelskou firmou. Nésledné¢ zafizeni
piedava do provozu vyrobnim tsektm.

Naplni oddélent je:

spoluprace s technickym vyvojem v SETech s ohledem na svafitelnost a jistotu procesu,
tvorba technického zaddni - LASTENHEFT pro poptavkové fizeni, technické
vyhodnoceni konceptd + vybér dodavatelt svafovenskych zafizeni, spoluucast na
konstrukci a vyrobé& svarovenskych zafizeni, zprovoziiovani zatizeni ve SKODA AUTO
a.s., zajiSténi kapacitnich a kvalitativnich parametrd nového zafizeni, ptedani do

trvalého provozu koncovému uzivateli, zajisténi zménového fizeni.

4.4 Hodnoceni v SKODA AUTO a.s.

Ve SKODA AUTO as. je zavedeno hodnoceni tarifnich zaméstnancii pomoci
osobniho hodnoceni. Osobni hodnoceni zaméstnanct, které je rozdéleno do nékolika
zakladnich bodG na stupnici 0 — 5 bodl, které jsou piidélovany jeho pfimym
nadfizenym, jenz zaméstnance vede. Tento zptisob muze lehce diferencovat jednotlivé
pracovniky, dle jejich odbornych piedpokladii, osobnich vlastnosti a schopnosti
rozhodujicich pro Gspé&$ny vykon pracovni c¢innosti a komplexné posuzovanych
vysledkll prace. Snizeni osobniho ohodnoceni. U zaméstnanct, jejichz vykon znacné
poklesl, mize hodnotitel mési¢n¢ snizovat osobni ohodnoceni az o 80 % pfiznané
¢astky. Snizeni plati pouze pro mésic, ve kterém doslo k poklesu vykonu. Hodnotitel je
povinen pisemné sdélit zaméstnanci vysi a diivody tohoto sniZeni.

Kritéria hodnoceni
Kritérium I — Kvalita, spolehlivost, jakost vysledku prace

Hodnoceni obsahuje kvalitu vykonané prace bez vykyvl v poZzadovaném mnozstvi,
bezchybnost pracovnich vysledku, tvarci pristup k praci, dodrzovani terminti a plnéni
harmonogrami praci.

Kritérium II — Spoluprace, chovani, pfredavani védomosti (Know-how)
Pomoci toho kritéria se hodnoti, jak zaméstnanec vyuziva svou odbornou zdatnost

k vykonu pracovnich povinnosti, rozsah spoluprace s riznymi navazujicimi utvary,
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predavani nabytych znalosti a zkuSenosti ostatnim pracovnikim, zda sleduje nejnovéjsi
technologie vyroby a jak pfistupuje ke zvySovani své kvalifikace.
Kritérium III — Flexibilita nasazeni, iniciativa, samostatnost

Tento stupen hodnoti zamé&stnancovu samostatnost a spolehlivost, ochotu prevzit
odpovédnost za dané tkoly, iniciativa k feSeni problému a hledani alternativ vedoucich
k feSeni, uréovani priorit feSenych ukolu.
Kritérium IV — Pracovni kazen, vyuzivani pracovni doby, efektivnost
hospodai‘eni se svéirenymi prostiedky

Posledni kritérium hodnoti vyuziti pracovni doby k dosazeni vykonu, pracovni
kazen, dodrzovani technologické kazn€¢ a bezpecnosti prace, aktivni pfistup ke
snizovani nakladu, Gsporné zachazeni se svéfenymi prostiedky.

Soubor obdrzenych bodl odpovidd procentu, které ndsledovné zaméstnanec
dostane do mzdy jako osobni ohodnoceni. Osobni ohodnoceni ma tedy zaméstnanec
ovlivnit ze své pozice, bohuzel je dosti zavislé na hodnotiteli jak zaméstnance vidi ze

své pozice on. Je tedy diilezité dbat na nestrannost vedouciho pracovnika.

Vysledkem hodnoceni vykonu, které provadi nadfizeny je soucet boda vyjadiujici
procento osobniho ohodnoceni daného zaméstnance. Hodnota osobniho ohodnoceni je
procentem z tarifu, ktery je pracovnikovi pfidélen. Hodnoceni pracovniho vykonu
zamé&stnance provadi vedouci pracovnik. Pfi hodnoceni dle danych predem
definovanych kritérii musi hodnotici zohlednit vzhledem k dané pracovni pozici. U
hodnoceni je nutné byt objektivni, musi byt hodnocen vykon. PficemzZ je zaméstnanec
hodnocen stejné, nezavisle na obtiZznosti vykondvané prace. Terminy pro hodnoceni
jsou dané v kolektivni smlouvé kapitola dohoda o mzdach. Pracovnici, ktefi nové
nastoupili, jsou hodnoceni po 3 mésicich, kdy musi pracovnik odpracovat minimaln¢ 21
dni, pokud tak neni, je pracovnik hodnocen az po uplynuti 6 mésicu.

Manazerské pozice, ¢i mimotarifni pracovnici, jsou hodnoceni dle hodnoticiho
hovoru, kdy si jak jiz zminuji v kapitole 1.5, kdy pohovor slouzi k vyjasnéni stavajiciho
stavu a motivace k dalsimu vykonu a pracovnimu rozvoji zameéstnance ¢i manazera. Ve
firmé SKODA AUTO a.s. jsou k dispozici postupy pro hodnoceni mimotarifnich a

manazerskych funkci, pro pribéh rozhovoru, dle kterych maji vedouci pracovnici a
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zaméstnanci postupovat. Nadfizeni zadavaji své vystupy v elektronické podobé do

koncernového systému. A hodnoceny zaméstnanec obdrzi kopii vysledk.

4.5. Odméiovani v SKODA AUTO a.s.

Odménou za vykonanou préci je pro zaméstnance SKODA AUTO a.s. mzda. V této
spolecnosti existuji dvé formy mzdy a to tarifni a mimotarifni. Zakladni polozky mzdy
pro pracovniky zafazené do tarifnich skupin tvofi tarif a osobni ohodnoceni kazdého
zaméstnance. Dalsi polozky jsou zavislé pfimo na tom, zda se jedna o pracovnika THZ
¢i DP. Tyto polozky jsou pfesCasova prace, prace v noci, na odpoledni sménu, v sobotu,
ned¢li, ve ztizeném prostiedi, v taktu. Dal§imi moznostmi jak pracovnika odménit je
zavedeni trzniho pfiplatku k jeho tarifu. Jeho vySe je pak projedndvana s persondlnim
ttvarem. Velkou vyhodou oproti jinym zaméstnavatelim nabizi spole¢nost SKODA
AUTO a.s. bonusy, které jsou zavislé na vysledcich firmy. Dal$i bonus v podobé
13platu dostane kazdy zaméstnanec, ktery pracuje ve spolecnosti vice jak jeden
kalendarni rok. Zaméstnanci jsou odménovani i za vérnost vic¢i spolecnosti, kdy po
uplynuti ur¢itych pracovnich let je pracovnikovi vyplacena finanéni odména, kterd je
danému jubileu ptedjednana v ramci kolektivni smlouvy. Mimo tarifni zaméstnanci jsou
prevazné na manaZzerskych, tedy vedoucich pozicich. Jsou ovSem 1 vyjimky, kdy je po
projednani s persondlnim oddélenim mozné zajistit mimotarifni, tedy smluvni plat i

pracovnikim na pozicich specialista.

4.6. Piehled zaméstnaneckych benefiti v SKODA AUTO a.s.

Benefity jsou vyhody, které zaméstnavatel poskytuje svym zaméstnanctim. Utvar
planovani lidskych zdroji spravuje pro zaméstnance systém vSech zaméstnaneckych
benefiti nabizenych jednotlivymi poskytovateli v ramci celé spoletnosti SKODA
AUTO. Benefity v SKODA AUTO a.s. jsou ¢lenény na 7 zakladnich oblasti. Vzhledem
k objemnosti uvedu jenom zakladni rozdéleni benefitt.

Socialni oblast

Doplnkové penzijni spofeni, doprava, odména pii odchodu do diichodu, odména pii

pracovnim vyroc€i, pracovni odévy + pracovni obuv, program seniority, prispévek na

jesle, prispévek na rekreace, prispévek pfi narozeni ditéte, Stravovani, tyden dovolené
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navic, ubytovani, Grazové pojisténi, vypomoc rodiné pii imrti zaméstnance, Vyuziti
rekreacnich zatizeni, zaméstnanci se statusem OZP, zaptj¢ky na bydleni.
Pracovni volno s nahradou mzdy

Narozeni ditéte manZzelce/druzce, OZP, péce o dit¢ do 12 let, rodinny pfislusnik
drzitele prikazu ZTP/P, seniofi, stéhovani, svatba a ucast na obtadu, umrti a ucast na

pohibu, zeny z no¢ni prace.

Péce o zdravi

Oc¢kovani proti chiipce, preventivni rehabilitaéni programy, preventivni zdravotni
programy, programy pro odvykéni koufeni, rekondi¢ni pobyty v laznich pro vytypované
skupiny zaméstnancti, zdravotni poradenska a konzulta¢ni ¢innost, zdravotni benefity,
studio "Bud’'me fit".
Moznost dalSiho rozvoje zaméstnanci

Burza prace, SKODA akademie.
Nabidky zaméstnanciim $koda auto od jinych spole¢nosti

Cestovni pojisténi do zahranici, Nabidka zvyhodnéného nakupu vypocetni techniky
- hardware, software, nabidka bezi¢elového uvéru spoleénosti SkoFIN pro zaméstnance
SKODA AUTO, financovani a SKODA poji§téni, vyuzivani sluzeb mobilniho operatora
Benefity a dalsi sluzby pro Zaky sous

Benefity mohou vyuzivat zaci SOUs SKODA AUTO (vybrané pak pouze Zaci
posledniho ro¢niku) napiiklad — zaruka zaméstnani ve SKODA AUTO a.s., zadné
Skolné, finan¢ni piispévek na autoskolu, moznost zajmovych ¢innosti zdarma, ptispévek
na stravovani, a dalsi.
Benefity a dalSi sluzby pro byvalé zaméstnance

Koup¢ nového vozu, prondjem nového vozu, servis vozl, prodej origindlnich dild,
prislusenstvi a propagacni pfedmeéty, cestovni pojiSténi do zahrani¢i, ptispévky na

rekreaci, stravovani ve vybranych vyvafovnach a mnoho dalSich.

42



5 EMPIRICKE SETRENI

Setfeni bylo provedeno ve firmé SKODA AUTO a.s. formou dotaznikového
Setfeni. Pro tyto Ucely byl sestaven dotaznik., ten byl rozdan v oddé€leni planovani
svafoven, které skytd 39 kmenovych zaméstnanct. Dotaznikli bylo vraceno pro potieby
vyhodnoceni 100%. Dotaznik byl ¢isté anonymni a jeho soucasti bylo celkem 15
otazek, které byly pfimo zaméifeny na hodnoceni a motivaci zaméstnancii ve

zkoumaném oddéleni.

Hypotézy stanovené k ovéreni pomoci dotazniku:
1) Zaméstnanci spole¢nosti v dotazovaném oddéleni jsou dostate¢né seznameni s
Kritérii, dle kterych jsou hodnoceni.
2) V osloveném oddéleni jsou zaméstnanci spoleCnosti dostate¢né motivovani
K vykonu.

3) V oddéleni maji zamé&stnanci dostate¢nou zpétnou vazbu.
Dotaznik

Dotaznik je rozdélen do tii ¢asti. Na uvod probihd sezndmeni dotazovanych
s ucelem Setfeni. V prvni Cast se s pomoci dotazniku zjiStuji podklady pro nasledny
popis zkoumané skupiny z hlediska pohlavi, v€ku a dosaZzeného vzd€lani. V dalsi Casti
je Setfeni zaméfeno na zjiSténi informaci k vyvraceni ¢€i potvrzeni hypotézy ¢. 1.

V zavérecné Casti se dotaznikem zkouma pravdivost hypotézy ¢. 2.

5.1. Vysledky empirického vyzkumu
PREHLED RESPONDENTU

SloZeni respondentii dle pohlavi:

Dotaznik byl rozeslan celkem 39 zaméstnanciim, 34 muzim, coz odpovida 87%,

zbylych 13% jsou Zeny v tomto odd€leni, coz znamena, Ze v oddéleni je celkem 5 zen.
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Graf 1: Struktura podle pohlavi

H Muzi

EZeny

Zdroj: Autor

Rozdéleni respondentii dle véku:
V osloveném oddéleni jsou pievazné pracovnici mezi 36 — 45 lety (46%)
z celkového poctu respondentil. Dalsi obséhlejsi skupinou jsou zaméstnanci ve veku 26

— 35 let. Tyto dvé vékové skupiny tvori prevaznou ¢ast pracovniho kolektivu odd¢lent.

Tabulka 1: Ve&kova struktura respondentti

Vék 18 - 25 26 - 35 36 -45 46 - 55 56 a vice let
Absolutni hodnota 2 12 18 4 3
Relativni hodnota 5% 31% 46% 10% 8%

Zdroj: Autor

Piehled respondentii dle dosazeného vzdélani:

Nejvyssi pomér v oddéleni tvoii stfedoSkolaci (49%), v této skupiné nejsou

zaméstnanci, kteti by méli pouze zékladni vzdélani ani zaméstnanci s vyucnim listem.

Graf 2: Pfehled dosazeného vzdélani respondentti

i Uplné stiedni s maturitou
H Vyssi odborné
il Vysokoskolské

Zdroj: Autor
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PREHLED ODPOVEDI NA JEDNOTLIVE OTAZKY

Otazka ¢. 1: Zpétnou vazbu vnimate jako

Graf 3: Pfehled odpovédi k otazce €. 1

%

M DuleZitou
M Spige dlleZitou
i Spige nedlleZitou

Zdroj: Autor
Zpétna vazba je pro 54% tazanych zaméstnanci velmi dulezita, pro 38% z nich je
spiSe dilezitd a pouze 8% dotazanych respondentii povazuje zpétnou vazbu za spiSe
nedulezitou.

Otazka ¢. 2: Co mne v mé praci nejvice motivuje

Tabulka 2: Ptehled ¢etnosti odpovédi k pofadi motivatort

Potadi

Motivator
1 2 3 4 5 6
penize 14 10 13 2 0 0
pochvala 3 7 6 9 6 8
moznost dal§iho vzdé¢lani 4 5 9 7 9 5
moznost postupu 6 2 4 7 8 12
stabilita zamé&stnani 9 8 3 8 5 6
zamé&stnanecké vyhody 3 7 4 6 11 8

Zdroj: Autor

Z ptehledové tabulky odpovédi na otazku Cislo 3, je patrné, ze oslovena organizacni
jednotka je zamétfena na motivatory v podobé penézni odmeény a stabilitu zaméstnani,

dal$i motivatory jsou jiZ srovnatelné.
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Otazka ¢. 3: Jste spokojen/a s Vasim souc¢asnym zameéstnanim?

Graf 4: Piehled odpovédi k otazce ¢. 3

M Ano

M SpiSe ano
ki SpiSe ne
H Ne

Zdroj: Autor

Z grafu, kterym je zndzornén piehled odpovédi celych 75% zaméstnancti je se svou
praci spokojeno, celych 20% je spise nespokojeno a 5% oslovenych je zcela

nespokojena se svym soucasnym zaméstnanim.

Otazka €. 4. Jsem dostatené motivovan/a svym primym nadiizenym k podavani

lepsSich vykonii

Graf 5: Piehled odpovédi k otazce ¢. 4

M Ano

M SpiSe ano
i SpiSe ne
H Ne

Zdroj: Autor
Na otazku zda jsou zaméstnanci dostatecn€ motivovani svym piimym nadfizenym

k lepsim vykontim, odpovédelo 64% zaméstnanci, ze ano, 36% je toho nazoru, ze spise

neni motivovano, nebo neni motivovano vubec.
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Otazka ¢. 5: Zpétna vazba je mi poskytovana dostate¢né ¢asto

Graf 6: Pfehled odpovédi k otazce €. 5

HAno
M SpiSe ano
i SpiSe ne

Zdroj: Autor

Kotazce zda je dostate¢né¢ cCasto poskytovana zaméstnancim zpétna vazba,
odpovédélo 85% respondenttl, ze je spokojeno s ¢etnosti, se kterou je jim zpétna vazba
poskytovana, coz poukazuje na spokojenost s nastavenou Cetnosti zpétné vazby. I pies
tyto relativné dobré vysledky existuje ne€kolik jedinct, ktefi s ostatnimi zaméstnanci

nesouhlasi.

Otézka €. 6: Jsou mi dobie znama kritéria, podle kterych je ma prace hodnocena

Graf 7: Piehled odpovédi k otazce ¢. 6

M Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

Zdroj: Autor

Na tuto otazku odpovédélo 51% dotazovanych pozitivné a 49% respondentd tvrdi,
ze nejsou dostatecné¢ obeznameni s kritérii hodnoceni, dle kterych jsou hodnoceni.
Jednim z motivatorQ je informovanost zaméstnanci, je nutné neustale skolit pracovniky,

tak aby se dostali kritéria do jejich povédomi.
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Otazka ¢. 7: Nastavena kritéria hodnoceni mé prace jsou spravedliva

Graf 8: Piehled odpovédi k otazce ¢. 7

M Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

Zdroj: Autor

Zajimavosti jsou odpovedi respondentll na dalsi otazku, kterd ptimo nereflektuje s
predchozi, kdy vétsina zaméstnanct i presto, ze v predchozi otazce 49% z nich tvrdilo,
ze neni dostate¢n¢ obezndmeno s kritérii hodnoceni, kterd jsou ve spole¢nosti pro
hodnoceni nastavena, tak v nasledujici otazce 69% z nich zastava nazor, Ze jsou kritéria
nastavena spravné a spravedlivé. Je mozné, ze ta kritéria, ktera aspon trochu

zaméstnanci znaji, zameéstnanci berou jako spravedliva pro jejich hodnoceni vykonu.

Otazka €. 8: Znam zaméstnanecké benefity, které jsou zaméstnavatelem nabizeny

Graf 9: Prehled odpovédi k otazce ¢. 8

M Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

Zdroj: Autor
Z dalsi otazky je patrné, ze zameéstnanci znaji moznosti vyuziti poskytovanych

benefiti, které jim nabizi jejich zaméstnavatel. Pouze 18% z dotazovanych nevi o

poskytovanych benefitech ze strany zaméstnavatele.
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Otazka ¢. 9: Benefity které mi zaméstnavatel poskytuje, jsou dostacujici

Graf 10: Piehled odpovédi na otazku ¢. 9

M Ano
M SpiSe ano
i SpiSe ne

Zdroj: Autor
Prevazna vétSina dotazovanych 67% je spokojena s nabidkou benefiti, které jim
zameéstnavatel nabizi. 33% respondentii ovSem neni spokojena s nabidkou benefitl, je

mozné, 7e nabizené benefity neobsahuji oblasti, které nespokojené zaméstnanci

vyhledavaji.

Otazka ¢. 10: Hodnoceni mého pracovniho vykonu ma mit vliv na vysi mé mzdy

Graf 11: Piehled odpovédi na otazku ¢. 10

@ Ano
M SpiSe ano

Zdroj: Autor

Oslovena skupina respondentl je naklonéna vice ¢i méné tvrzeni, Zze hodnoceni
jejich vykonu ma mit vliv na vysi jejich mzdy. To napovidd o orientaci téchto
zamg&stnancll na motivacni néstroje v podobé pené€zni odmény. Proto maji potfebu mit

ve vlastnich rukou moznost ovlivnit vysi své mzdy svym pracovnim vykonem.
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Otazka ¢. 11: Jsou mi znamy navaznosti hodnoceni pracovniho vykonu na systém

odménovani

Graf 12: Pichled odpovédi na otazku ¢. 11

M Ano

i SpiSe ano
i SpiSe ne
M Ne

Zdroj: Autor

Na otazku, zda je oslovenym zaméstnancim znama ndvaznost hodnoceni
pracovniho vykonu a systému odménovani odpovédélo 71% pozitivné. BohuZzel je ve
firmé¢ 1 dostatek pracovniki, kteii dostatecn€ nerozumi témto souvislostem, coz miize
byt diisledkem neznalosti, je nutné pracovniky pribézné seznamovat s témito systémy a

obnovovat jiz tyto vstupni informace.

Otazka ¢. 12: Co byste zménit na systému hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?

Na volnou otazku, kde méli dotazovani moznost vyjadiit své potieby a napady
odpovédélo 24 respondentit coz je 62% z celkového poctu dotazovanych. Nejvice
zaméstnancl, ktefi se vyjadiili k volné otazce, mélo potiebu rozsifeni motivatord ze
strany zaméstnavatele v podobé nabidky zaméstnaneckych benefiti a zvysSeni frekvence
hodnoceni. Odpovédi na vySe poloZzenou otazku koresponduji s pfedchozimi

odpovéd’mi dotazovanych zaméstnancti osloveného oddéleni.

5.2. Shrnuti Setireni

Vyzkum se zaméfil predev§im na otazky: jsou zaméstnanci seznameni a znaji
kritéria, podle kterych jsou hodnoceni a zda znaji souvislost mezi hodnocenim a
odménovanim, dale pak na zpétnou vazbu, ktera je jim poskytovana a jak jsou

zamestnanci spokojeni s motivaci k vykonu ze strany zaméstnavatele.
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Empirické Setfeni melo za cil potvrdit ¢i vyvratit 3 hypotézy.

Hypotéza ¢. 1: Zaméstnanci spole¢nosti v dotazovaném oddéleni jsou dostatecné
seznameni S Kritérii, dle kterych jsou hodnoceni.

Hypotéza ¢. 2: V osloveném oddé€leni jsou zaméstnanci spole¢nosti dostateéné
motivovani k vykonu.

Hypotéza ¢. 3: V oddé€leni maji zaméstnanci dostateCnou zpetnou vazbu.

Pro potvrzeni ¢i vyvraceni hypotézy ¢. 1 zaméfenou na kritéria, kterymi jsou
zamé&stnanci hodnoceni, mohu na zakladé odpovédi k otazkam ¢. 6 7, 10 a 11 od
oslovenych zaméstnanci konstatovat, Ze hypotéza €. 1 se potvrdila jen ¢astecné. Jelikoz
na otazku ¢. 1 odpovédélo 49% zaméstnanct negativné, jelikoz neznaji vSechna kritéria
dle kterych jsou hodnoceni. Na dal$i otdzku zamétenou na kritéria hodnoceni spojené
s jejich spravedlivosti, vztahu hodnoceni na jejich odménovani a vlivu na konecnou
odménu, jiz vétSina oslovenych odpovédelo, ze kritéria zna.

Hypotéza ¢. 2, kterd se soustiedila na otazku motivovanosti zameéstnanci,
zajiStovali otazky €. 2, 3, 4, 6 a 8. Hlavnim motivatorem pro zaméstnance dotazované¢ho
oddéleni jsou penize. Z odpovédi zaméstnancii je téz patrné, Ze v oddéleni prevazuje
spokojenost za zaméstnanim. Problém vidim v motivovani k vykonu ze strany
vedouciho pracovnika, kde 36% pracovnikli uvadi nespokojenost. Otazky 8 a 9 jsou
zam¢efené na benefity pro zameéstnance, zde je vidét, ze pracovnici znaji nabizené
benefity, nicméné s mnoZstvim benefiti neni spokojeno az 33% oslovenych.

Hypotéza ¢. 3 se zaméfuje na otazku, zda je zpétna vazba dostatecna pro
zamestnance V osloveném oddéleni. Toto fesi otazky €. 1 a 5. Po vyhodnoceni odpovédi
Kk témto otazkdm mohu fici, Ze hypotéza ¢. 3 se potvrdila. Zpétna vazba je pracovnikim
poskytovana k jejich spokojenosti, 1 kdyz existuje 23% pracovnikil, ktefi nesouhlasi a
chtéli by castéjsi poskytovani zpétné vazby.

Zavérem dotaznikového Setfeni byla pro dotazované zaméstnance pfipravena volna
otazka, kterd davala zaméstnancim moZnost vyjadfit co by zmeénili na systému
hodnoceni ve SKODA AUTO a.s. Na tuto otazku odpovédélo 24 z celkového mnozstvi
oslovenych. K nejcastéjSim odpovédim byly pozadavky na castéjsi zpétnou vazbu,
zlepSeni nabidky benefitli v socidlni oblasti, kdy spousta zaméstnancii je samoziviteli a

uvitali by vétsi podporu, déale pak vétsi informovanost o déni v odd€leni.
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5.3. Doporuceni na zakladé Setieni

Ve spole¢nosti SKODA AUTO a.s. je personalni prace se zaméstnanci na vysoké
urovni. I pfesto v osloveném odd¢€leni kde byl proveden vyzkum, jsou oblasti u kterych
je nutno klast vyssi diraz na praci s pracovniky. Tyto oblasti se tykaji kritérii pro
hodnoceni zaméstnancii a v§e obecném povédomi o téchto kritériich, navrhem je zavést
informacni workshop pro zaméstnance, kde by jim byla pfi CastéjSich informacénich
workshopech zavedena do podvédomi tato kritéria a dosahovalo se tak vysSsi
spokojenosti zaméstnancu.

Vétsim problémem, ktery vnimam je motivace zaméstnanct ze strany vedouciho
pracovnika, kdy 36% zaméstnanci je nespokojeno s motivaci od vedeni. Je proto
potfeba, aby doSlo ke zméné pfistupu k vedeni. MozZnosti jak dosdhnout zlepSeni
existuje cela fada. Levnéjsi varianta pro spolecnost spo¢iva v sezndmeni zaméstnancli
s kritérii pomoci letackt, dal$i moznost je zajistit pro zaméstnance hodnotici rozhovor,
ktery je vtuto chvili jiZ ve spolecnosti pouZivan pro mimotarifni zaméstnance a
manazery. Tento rozhovor bych zavedl pro THZ pracovniky.

I kdyZ je mnozstvi benefitli nabizené zaméstnavatelem na vysoké trovni, doporucil
bych spolec¢nosti zaméfit se vice na socialni podporu tzv. rodi¢t samozivitelt v oblasti
starosti s détmi.

Poslednim doporuc¢enim, které z prizkumu vyplynulo, se tykd informovanosti
zamé&stnancl v oddéleni. Ve spolecnosti existuje informac¢ni setkani pracovniki dané
oblasti, toto probihd jedenkrat za tfi mésice, kde jsou zaméstnanci informovani o
kratkodobych 1 dlouhodobych zdmérech vedeni. Doporuceni spociva v preneseni téchto
informacnich setkani do nizsich vrstev odde€leni spolecnosti a v kratSich intervalech

napf. jedenkrat za mésic.
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ZAVER

Cilem bakalaiské prace bylo analyzovat proces hodnoceni a motivace zaméstnanct
ve spoleénosti SKODA AUTO as. Pfi zjisténi moznych nedostatkii navrhnout
doporuceni vedouci ke zlepSeni stavu na zakladé informaci ziskanych v teoretické ¢asti,
ktera je vypracovana z odbornych literatur a konfrontovat, doplnit s udaji, které byly
ziskany v empirickém Setfeni.

Teoreticka ¢ast slouzi hlavné pro pochopeni problematiky hodnoceni, motivace a
odménovani zaméstnanci z vseobecného hlediska.

Praktickd ¢ast obsahuje zakladni charakteristiku spole¢nosti SKODA AUTO a.s.
véetné predmétu podnikdni, jimz se spoleCnost zabyva, dale analyza systému
hodnoceni, piedstaveni vysledkti empirického Setfeni, zaroven jeho vyhodnoceni.

Pro zajisténi potfebnych informaci byl sestaven dotaznik jako nastroj, pomoci
kterého méli byt ovéfeny 3 hypotézy: €. 1: Zaméstnanci spolecnosti v dotazovaném
odd¢leni jsou dostatené seznameni s Kritérii, dle kterych jsou hodnoceni. ¢. 2:
V osloveném oddéleni jsou zaméstnanci spolecnosti dostatecné motivovani k vykonu,
Vv neposledni tfadé¢ €. 3: V oddéleni maji zaméstnanci dostatecnou zpétnou vazbu.
Podklady pro vypracovani bakaléaiské prace byly ziskdny z uvedené literatury, vnitinich
podkladti spole¢nosti a internetovych zdroju.

Hypotéza ¢. 1 se potvrdila pouze castecné, jelikoz polovina oslovenych
zaméstnancl neznala kritéria, dle kterych jsou hodnoceni. Toto je zpisobeno novymi
pracovniky v oddéleni a jeho expanzi v posledni dobé, proto jeSté nejsou dostatecné
seznameni s kritérii hodnoceni. I pfes to po vyhodnoceni dalSich otazek souvisejicich
otazek k hodnoceni, pracovnici jiz znali souvislosti mezi zavislosti hodnoceni a
motivaci.

Hypotéza ¢. 2 tykajici se motivace dotazovanych pracovniki byla potvrzena,
zaméstnanci jsou dostate¢né motivovani.

Hypotéza €. 3 se na zdklad¢ odpoveédi na otdzky 1 a 5 potvrdila, zaméstnanci
vV dotazovaném oddé€leni povazuji zpétnou vazbu jako dilezitou soucast jejich
hodnoceni a 85% je spokojeno i s ¢etnosti s jakou je jim poskytovana.

Na zdkladé Setfeni, vlastnich zkuSenosti, teoretickych vystupii a zpracovani této

prace, které jsem za dobu studia mohl nacerpat, byla navrhnuta doporuceni pro zlepSeni
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stavu, ktera jsou uvedena v této praci. Dle mého nazoru, bych fekl, ze na zaklade
zjisténych poznatkti z empirického Setieni, lze fici, ze cil, ktery byl na zacatku této
prace popsan a to pokusit se analyzovat proces hodnoceni zaméstnancii a vliv na jejich

motivaci byl dosazen.
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, PRILOHY
Priloha A - DOTAZNIK
Vézeni zaméstnanci spolecnosti SKODA AUTO a.s.,
timto bych Vas chtél pozadat o spolupraci na vyzkumu. Vysledky budou pouzity pro
zpracovani mé bakalarské prace a mohou byt zaroven ptinosné i pro firmu. Prosim Vas
proto o pravdivé a peclivé vyplnéni nasledujiciho dotazniku. Soucasné bych Vas chtél
ujistit, ze dotazniky jsou zcela anonymni a data z nich ziskand budou zpracovana pouze
hromadné. Predem Vam dékuji za VAa§ cas, ktery jste vénovali vyplnéni tohoto
dotazniku. Pfredem Vam dékuji za Vas Cas.
A. Nejprve prosim vypliite nasledujici idaje. Svou odpovéd’ oznacte kiizkem do

odpovidajiciho ¢tverecku:

1. Jaké je VaSe pohlavi?
[ Zena

D Muz

2. Jaky je Vas vék?

[J 18- 25 let
[J 26 — 35 let
[1 36— 45 let
[ 46 — 55 let

D 56 let a vice

3. Jaké je VaSe nejvyssi dosazené vzdélani?
[ zakladni
1 Uplné stiedni bez maturity
O Uplné stiedni s maturitou
1 Vyssi odborné

O Vysokoskolské



B. Zakrizkujte hodnoty 1-4 (pripadné 1-5) podle toho, do jaké miry souhlasite ¢i

nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi.
1. Zpétnou vazbu vnimamte jako

velmi dtlezitou spiSe dulezitou spiSe nedulezitou velmi nedilezitou

L1 [12 13 [14
2. Co mne v mé praci nejvice motivuje — sefad’te podle dilezitosti od 1 do 6

O penize

O pochvala

[ moznost dalsiho vzdélani
[ moznost postupu

[ stabilita zaméstnani

[ zaméstnanecké vyhody



Nyni prosim zakrizkujte hodnoty 1-4 podle toho, do jaké miry souhlasite ¢i
nesouhlasite s nasledujicimi tvrzenimi. PFitom:

1-Ano 2-SpiSeano 3 - SpiSene 4-ne

3. Jste spokojen/a s Vasim sou¢asnym zaméstnanim?

01 02 O3 O14
4. Jsem dostatené motivovian/a svym primym nadfizenym Kk podavani lepSich

vykonii

01 02 O3 O 4
5. Zpétna vazba je mi poskytovana dostatecné ¢asto

01 02 O3 O 4
6. Jsou mi dobfe znama Kritéria, podle kterych je ma prace hodnocena

01 02 O3 014
7. Nastavena kritéria pro hodnoceni mé prace jsou spravedliva

01 02 O3 04
8. Znam zaméstnanecké benefity, které jsou zaméstnavatelem nabizeny

01 02 O3 O 4
9. Benefity které mi zaméstnavatel poskytuje, jsou dostacujici

02 02 O3 O 4
10. Hodnoceni mého pracovniho vykonu ma mit vliv na vySi mé mzdy

1 2 O3 4

11.Jsou mi znamy navaznosti hodnoceni pracovniho vykonu na systém
odménovani
O 02 Os 04

12. Co byste zménit na systému hodnoceni Vaseho pracovniho vykonu?
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