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Hodnoceni a stimulace zaméstnanci firmy

Abstrakt

Bakalarskd prace ma za cil charakterizovat a ujasnit stézejni principy a definice
v oblasti hodnoceni a stimulace zaméstnancti. Toto vymezeni pojmi se provede na zakladé
studia odborné literatury. Tento stav poznani z teoretické Casti prace a jeho zjisténé
skuteCnosti se posléze pouziji v praktické ¢asti prace. V této Casti jSOU popsany procesy
hodnoceni a stimulace na pfikladu vybrané spole¢nosti, ktera je nejdiive kratce predstavena.
K podrobngjsimu upiesnéni detaild hodnoceni a stimulace se provede resSerSe internich
dokumentli, smérnic a fadi. Nasleduje dotaznikové Setfeni na skupiné zaméstnancu. Ze
zjisténych faktd v tomto Setfeni se provede zhodnoceni a ovéfeni efektivnosti procest a
nastrojil, které vybrany podnik pouZziva. Zaveérem se zjistuje, Ze ve vybrané spolecnosti

procesy hodnoceni funguji @ maji jasn¢ dana pravidla a vysledky.

Kli¢ova slova: zaméstnanci, hodnoceni, hodnotitel, metody hodnoceni, stimulace, motivace,

odmény, benefity



Evaluation and stimulation of business employees

Abstract

The aim of the bachelor thesis is to characterize and clarify the key principles and
definitions in the field of evaluation and stimulation of employees. This definition will be
based on the sourcing and referencing of professional literature. Knowledge from the
theoretical part of the thesis and its findings are then used in the practical part of the thesis.
This section describes the evaluation and stimulation processes on the example of a selected
company, which will be at first briefly introduced. Research of internal documents,
guidelines and regulations is then to be carried out to specify the evaluation and stimulation
in more detail. Then a questionnaire survey of a group of employees is used. From the facts
found in this survey, an evaluation and verification of the effectiveness of the processes and
tools used by the selected company is performed. In conclusion, it is found that the
evaluation processes in the selected company are working and have clear rules and results.

Keywords: employees, evaluation, evaluator, evaluation methods, stimulation, motivation,

rewards, benefits
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1 Uvod

., Nevyplacim dobré mzdy proto, Ze jsem bohaty. Jsem bohaty proto, ze vypldacim dobré
mzdy.
Robert Bosch, némecky vynalezce a podnikatel

Moderni spolecnost a celkové nynéjsi socialni prostiedi vyzaduje po vztahu mezi
zaméstnancem a zaméstnavatelem neustaly rozvoj. Radové vice lidi se rozhodne pro
zaméstnanecky pomér nez pro vlastni podnikéni. Proto se s vyvojem dava stale vétsi diraz
na zvyseni efektivnosti, kvality a satisfakce ze zaméstnaneckych pomért, a to jak u
zamé&stnanc, tak i u zaméstnavateld.

Ruku v ruce tedy pracuji oba pojmy z nazvu této prace, hodnoceni a stimulace, a
samoziejme dalsi souvisejici ¢innosti jako odménovanti, ptistup a osobni rozvo;j.

Na soucasném Eeském pracovnim trhu je kvalitni zaméstnanec cennéjsi vice nez kdy
ptedtim, proto je jeho spravné hodnoceni, a hlavné nasledné odpovidajici ohodnoceni jeden
ze zakladnich kameni uspésného pracovniho vztahu se zaméstnavatelem. Tyto vzajemné
vztahy zaméstnanci a jejich nadfizenych, V kontextu nastroji poskytnutymi lidmi
z personalnich odd¢leni, davaji uspé$nému podniku pevnou strukturu, ktera odola vétsim
hospodaiskym vykyvim.

Zajisténi vhodnych motivacénich a stimulacnich prvki pro zaméstnance je v personalni
politice spolecnosti klicové, a pokud se provede dobfe, tak se u budouciho nabirani novych
pracovnikii mnohokrat vyplati. Pozitivni informace o zaméstnavateli z hlediska péce o
stavajici zaméstnance Se na trhu prace rozsiii rychle a zajem o pozice v takové spole¢nosti

se zvysi a roz§ifi o dalsi kvalitni kandidaty.
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2 Soucasny stav poznani FeSené problematiky

Tato kapitola cili na ujasnéni stézejnich principi a definic v oblasti hodnoceni
a stimulace zameéstnancil, toto ukotveni pojml se provede na zdklad¢ studia odborné
literatury. Z nich se poté bude vychazet ve vlastni praci. Nejprve bude popsano, CcO je
hodnoceni zaméstnanct, a za jakym Géelem se provadi. Poté se budou definovat hesla, ktera
se obecné tykaji lidské stimulace a motivace obecné pro kazdého ¢loveka. V dalSich ¢astech
se tyto pojmy budou upfesiiovat praveé pro zaméstnance. Nakonec budou popsany pojmy v

oblasti odménovani.
2.1 Hodnoceni

Kazdé uspésna firma ma zajem na tom, aby méla prehled o svych zaméstnancich a o
tom, jak tito lidé svym pracovnim snazenim piispivaji k jeji dobré finan¢ni situaci, ale tieba
I jménu a sile na trhu. Tato potieba je vSak ve vztahu zaméstnaneckém vzajemna, i vétsina
pracovnikl se zajima o svou roli v tspéchu firmy, a jak se tedy zamé&stnavatel diva na jejich
snazeni. (Koubek, 2011, s. 124)

Povinnost hodnotit zaméstnance je také ukotvena v legislative, a to v pism. a) § 302
zakona €. 262/2006 Sb., Zakoniku préace (dale ZP), a to ve znéni:

Vedouci zaméstnanci jsou dale povinni

a) 7idit a kontrolovat praci podrizenych zaméstnancii a hodnotit jejich pracovni
vykonnost a pracovni vysledky (Sbirka zékoni €. 262 / 2006, 2006, s. 3211)

Legislativa ale neurcuje, jakym zptisobem by toto hodnoceni mélo probihat, jenv § 16
ZP zduraznuje nutnost rovnosti zachazeni a zakazuje jakoukoliv diskriminaci. (Sbirka
zakont €. 262 / 2006, 2006, s. 3149)

2.1.1 Pojem hodnoceni

Organizace ¢i firma si béhem svého vyvoje uvédomi nutnost vyuzivat své finanéni a
lidské zdroje efektivnéji, tedy podpotit zaméstnance K co nejvyssim vykoniim. Zaroven s tim
souvisi 1 u¢inné motivovani a spravné Skalovani uZiteCnosti ¢innosti zaméstnance pro
organizaci, které se pozdé¢ji projevi naptiklad na odménovani. (Pilafova, 2008, s. 11)

Hodnoceni spociva ve:

e zjistovani plnéni ukold a pozadavkl své role zaméstnance a kvality chovani a
pracovnich vztahti k druhym osobam (spolupracovnici nadtizeni, podiizeni, ¢i

ti na stejné urovni, dale zakaznici a dalsi osoby)
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e sdélovani vysledkl zjisténi jednotlivym dotéenym pracovnikim a probirani
téchto vysledkt
e objevovani moznosti, jak vykon udrzet, a jesté 1épe zvysit, jaka opatieni pro
tento ucel udélat (Koubek, 2011, s. 124)
2.1.2 Hodnotici oblasti

F. Hronik rozd¢lil oblasti hodnoceni zaméstnancti na tfi zdkladni sméry.

Obrazek 1: Oblasti hodnoceni zaméstnancu

Vystup
(vykon)
Vstup Proces
(pfedpoklady = potencial + zpUsobilosti + praxe) (pracovni chovani, pFistup)

Zdroj: Hronik, 2006, s. 20
e Vystup jsou vykony a vysledky, které jsou éiselné vyjadiené piimo z dat
vykont, ¢i nepifimo odhadem na zéklad¢ ¢iselné stupnice.
e Vstup jsou vsechny vlozené ptedpoklady a schopnosti zaméstnance.
e Proces je stfedni Clanek mezi vystupem a vstupem a popisuje, s jakym
piistupem se zaméstnanec k danym tkoltm postavil. (Hronik, 2006, s. 20)

2.1.3 Cile hodnoceni pro zaméstnance

Dle Wagnerové by si hodnotitelé méli uvédomit, Ze pro zaméstnance by mélo mit
hodnoceni tyto cile.
e Ptipomenuti kladenych pozadavkii na vykon a pracovni chovani.
e Motivovani k podavani co nejvyssich a nejkvalitnéjSich vykonu a v oblastech,
kde jsou rezervy ¢i pifimo n¢jaka nedostatecnost, vykon zlepsSit zvySenou

pozornosti €1 ziskdnim potiebnych znalosti a dovednosti.
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e Definovani cilti pro dalsi vzdélavani.
e Zhodnoceni vykonu za hodnocené obdobi a pfipadné ujasnéni rozdila ve
vnimani vykonu mezi hodnocenym a hodnotitelem.

e Vytvoreni dokumentované baze pro mozné odmeny. (Wagnerova, 2008, s. 61)

Mnoho organizaci shrnuje obsah zadoucich vlastnosti cild do akronymu ,,SMART*
(v ¢eském prekladu slova ,,chytry®, ,jasny“ ¢i ,,poradny*), ktery se sklada z pocate¢nich
pismen anglickych slov:
Specific = konkrétni, jasny, pfimocary, pochopitelny
Measurable = métitelny veli¢inami, parametry (kvantitou, kvalitou, casem nebo penézi)
Achievable = dosazitelny a splnitelny, ale ne pro kazdého, takze ambicidzni
Relevant = ptislusny, spojitelny s podnikovymi cili
Time framed = Casov¢é ohrani¢eny dohodnutym terminem (Armstrong, 2011, s. 116)
(Rychtatikova, 2008, s. 81)

2.1.4 Podoby hodnoceni

Pracovnik se v pribéhu svého pracovniho zivota zpravidla setka se dvéma podobami
hodnoceni, a to neformalni a formalni.

Neformalni hodnoceni je necekané, ndhodné a vétSinou vyplyva z aktudlni pracovni
situace a stavu vztahu mezi nadfizenym a podfizenym, ¢i hodnotitelem a hodnocenym. Jedna
se o okamzitou zpétnou vazbu na Uroven plnéni pracovnich kol a pracovniho chovéani.
Podava se z valné vétSiny ustni formou a nikam se nezaznamenava, pisemné jen tieba jako
poznamka v pracovni elektronické komunikaci. Z vétSi €asti je spiSe pozitivni v podobé
pochvaly ¢i podé€kovani. Ma vyznam pro povzbuzeni a usmérnéni pracovnika. Jiz ze
samotné podstaty je jasné, Ze je toto hodnoceni vice subjektivni a nespliiuje urcita kritéria,
diky kterym se muzou z hodnoceni vyvozovat vyrazn€jsi zavéry a rozhodnuti. Tim je
nachylné k moznému napadnuti. (Koubek, 2011, s. 124)

Tyto nedostatky odstrafiuje formalni hodnoceni. Ma vétSinou standardizovanou
podobu a probiha periodicky V pravidelném intervalu, napt. po ¢tvrt roce. Vyznacuje se
planovitosti a systematicnosti, diky kterym se znéj mohou vyvozovat jisté zavéry a
rozhodnuti. Vytvaii se z ného podklady pro dalsi persondlni ¢innosti tykajici se jednotlivych

pracovnikt ¢i skupin pracovnik.
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Vyhody formalniho hodnoceni jsou napt. Komplexnégjsi poznani pracovniku a jejich
kvalit, diky kterému se 1épe oceniuji a podporuji jejich silné stranky a eliminuji jejich slabsi
stranky. Diky soustavné pozornosti jsou pracovnici stale pod jistym tlakem na vykon, a to
ptispiva k lepsi pracovni moralce ve firmé. (Koubek, 2011, s. 125)

Dle Pilatové se da pouzit podobné rozdéleni, a to na nesystematické a systematické
hodnoceni. Z velké c¢asti odpovidaji dvojici podob hodnoceni z ptedchozich odstavci.
Ptidava ale jest¢ hodnoceni kompetenci, které se zaméiuje na hodnoceni vlastnosti,
dovednosti, schopnosti, znalosti a postojii. Vyznacuje se delSim cCasovym intervalem,
obvykle probéhne jednou ro¢n€. Na zaméstnance ma vliv z pohledu jeho dlouhodobéjsiho

rozvoje a kariéry. (Pilatova, 2008, s. 12)
2.1.5 Chyby pfi hodnoceni

V mnoha organizacich jsou Casto standardy vykonnosti stanovené jednostranné a
schematicky. Rozhovor se zaméstnancem je Casto pfili§ kratky a je vniman pouze jako
formalita. Zpétna vazba ziskivani zamé&stnancem béhem mezidobi je mala &i zadna. Spatny
vykon je spi§ ignorovéan, pokud neni velmi ocividny. Hodnoceni je castecné ¢i uplné
zmanipulovano a dosazeni rovnosti je tézké. Neexistuje vztah mezi hodnocenim a
ptipadnym dal$im vzdélavanim. Vliv na ptipadnou mzdovou ¢i odménovou zménu je
minimalni. (Wagnerova, 2011, s. 56)

Problémem jsou také osobni vztahy mezi hodnotitelem a hodnocenym, kdy mozné
sympatie ¢i antipatie mohou ovlivnit hodnoceni zaméstnance. Dale se miize projevit
neopravnéna generalizace a s ni spojeny hal6 efekt, kdy ojedinély negativni projev zastini
zbylé, pozitivni projevy (generalizace), ¢i naopak, kdyz dominantni pozitivni vlastnost
hodnoceného piebije i vétsi poet nedostatki. Casté jsou i tendence k primérnosti, kdy se
hodnotitel ve snaze vS§em méfit stejnym metrem dostane do stavu, Ze jsou vSichni hodnoceni

podobné. (Pilafova, 2008, s. 92) (Wagnerova, 2008, s. 90)
2.1.6 Vystupy z hodnoceni
Vysledky hodnoceni se nejCastéji pouzivaji ke stanoveni vySe odmén, ptipadné
potencialu k povySeni. Potadi vyuziti obvyklé u nés je nésledujici:
o Odménovani
e PovySeni
e Vzdélani jednotlivce

e ZlepSeni organizace prace
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e Vzd¢lani celé organizace

e Kari¢ra (Wagnerova, 2008, s. 92)
2.2 Stimulace a motivace

Rozdil mezi témito dvéma pojmy je vtom, ¢im je Clovék ovlivnén. Vliv vnéjsich
popudi jsou stimuly. Popudy vlastni, vnitini, se nazyvaji motivy. Oba typy popudi mohou
souznét a vzajemne se V ¢loveku posilovat. Pi stimulaci bereme v potaz vnéjsi svét Cloveka,

ey e

Obrazek 2: Rozdil mezi stimulaci a motivaci vyjadien schematicky

motivy
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Zdroj: Plaminek, 2015, s. 16

Obecné je dosazeni vysledku u pracovnika rychlej$i pomoci stimulace, kdy mu staci

poskytovat vngj$i stimuly pro uspokojivé vykonavani ¢innosti. DosaZeni vysledku pomoci

vvvvv

16)
2.2.1 Motivace

Puvod slova motivace je z latiny, kde prvotni slovo ,,movere® znamena hybat se ¢i
pohybovat se. Pfenesené to tedy 0 motivaci vyjadiuje, Ze vnitini popud uvede ¢lovéka do
pohybu, do ¢innosti. To v8e za ucelem uspokojeni né&jakych vnitinich potieb. V naSem
kontextu vsak motivace neoznacuje jen tento proces, ale také kone¢ny vysledek po vykonani
ur€ité ¢innosti zaméstnancem. (Adair, 2004, s. 14)

Vétsina pracovni cinnosti je cinnosti motivovanou pod piedstavou, Ze jejim
vykonanim si pracovnik uspokoji souvisejici potieby a naopak, ze pokud ji nevykona,
uspokojeni své potieby pracovnik nedocili. Okolnosti ovlivijicich tuto motivaci, ktera se
nazyva pracovni, existuje mnoho. Motivaci mohou ovliviiovat jak pozitivné, tak negativng.

Souhrnnym oznacenim téchto okolnosti je pojem motivacni faktory. (Urban, 2017b, s. 22)
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2.2.2 Tridéni motivaénich faktoru

Dle Urbana se déleni motiva¢nich faktor mize provést na zakladé povahy i zpisobu
jejich ptisobeni. Ttidéni hierarchické fadi faktory podle toho, jak silné na pracovnika plsobi.
Ttidéni na faktory vn&j$i a wvnitini déli faktory podle toho, co pusobi motiva¢né na
pracovnika. Pokud prace jako takova, jedna se o faktory vnitini. Toto jsou analogicky dle
Plaminka, jak je zminéno Vv kapitole 2.2, motivy. Pokud pisobi motivaéné naopak to, co za
praci ziska, jedna se o faktory vnéjsi, dle Plaminka tedy stimuly. Dalsi tifidéni faktort je na
faktory hmotné a nehmotné. Hlavni hmotny faktor jsou penize, které se nasledné daji pouzit
pro uspokojeni nejriznéjsich potieb. Piiklad nehmotného faktoru je ustni pochvala. (Urban,
20173, s. 26)

2.2.3 Potieby a jejich teorie

Nejcastéji pouzivany model lidské pracovni motivace je model A. Maslowa, ktery je
hierarchicky. Potieby jsou tedy uspokojovany postupné. Plaminek k tomuto
pétiroviiovému modelu ptidava jesté dalsi spodni uroven nula, viz obrazek.

Obrazek 3: Maslowova teorie poti‘eb s piidanou nultou urovni
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Zdroj: Plaminek, 2015, s. 88

17



Pokud ¢lovek uspokoji potiebu na jedné Grovni, zacne se orientovat na uroven o stupen
vySSi.
Popis arovni upravené Maslowovy hierarchie/pyramidy:

0. Potieby prozivani pfijemnych pociti a unikani nepfijemnym pocitim

1. Fyziologické potieby nutné k pteziti, jako vzduch, spanek, potrava, voda. Zde
k uspokojeni slouzi pfedevsim mzda za praci.

2. Potieby bezpedi, jistot, a to jak emocionalnich, tak i fyzickych. V oblasti
pracovni motivace jsou to pracovni a socialni jistoty.

3. Potieby sounalezitosti, nalezeni a lasky. Jde o hledani pfislusnosti
k definovanym skupinam lidi. (rodina, tym, firma)

4. Potfeby uznani, tcty, prestize, postaveni ¢i funkce. Zahrnuji jak sebeuctu, tak
uctu jinych. Toho lze docilit napt. obdrzenim titulu, povySenim, ziskanim
respektu a symboly tspésného statusu.

5. Potieby seberealizace, rozvijeni a uplatiovani vlastnich schopnosti a
zkuSenosti a ziskdvani novych. Dilezity je pocit uzitecného konéni. (Plaminek,

2015, s. 88) (Wagnerova, 2008, s. 14) (Urban, 2017b, s. 23)
2.2.4 Motivacni typy lidi

Plaminek popisuje ¢tyfi lidské motivaéni typy, a to objevovatele, usmérnovatele,
slad’ovatele a zpfesiiovatele.

Objevovatelé jsou pojmenovani podle potieby objevovani a zdolavani novych
prekazek. Toto chtéji za kazdou cenu. Po vyfeSeni jednoho problému se vrhnou hned na
druhy, z jejich pohledu je svét problémii plny a jejich ukol je tyto problémy fesit. Casto jsou
to lidé nadani, sracionalni inteligenci a délaji védeckou ¢i kreativni praci, kterd jim
poskytuje svobodu. Zase u nich ale naopak pokulhava socialni inteligence.

Usmérnovatelé, jak jiz nazev napovida, touzi po vlivu na jiné lidi. Snazi se najit Si své
misto v hierarchickych strukturach, a to co nejvySe. Uznavaji jen sobé€ rovné a s ovladanou
vétsinou nepocitaji. Usiluji o to, aby byli sttedem pozornosti, proto vynikaji v rolich
zabavnich ¢i politickych, a to v hlavni viid¢i roli. Maji tendenci zesméSiovat objevovatele.

Slad’ovatelé nevytvareji hierarchie, ale sit€. Na rozdil od objevovateld preferuji
mezilidské vztahy v horizontalnim sméru. Jsou zaméfeni empaticky, naslouchaji. Jsou

hlavni oporou socialni struktury, drzi ji pohromade¢.
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Zptesiovatelé se analyticky zajimaji o okolni svét, radi ho méfi. Jsou poradni,
zaméfeni na normy a pravidla a jejich korektni dodrzovéani. Emoce navenek neprojevuji, jsou
vice uzavieni. Dulezita hesla jsou pro né respekt a loajalita k autoritam.

Obrazek 4: Hlavni rysy ¢tyr zakladnich motivacnich typi lidi

USMERNOVATELE DYNAMIKA OBJEVOVATELE
= sebeprosazovani = samostatnost jednani
= viule vést lidi = aktivita pfi reSeni problému
< = vule koordinovat ¢innosti = netrpélivost =
é » testovani schopnosti druhych lidi = hlad po informacich g
§ * snaha byt stfedem zajmu = nezavislost a Spatna zvladatelnost %
= pomérovani a tridéni lidi = racionalniinteligence
= vile naslouchat a chapat = vyZadovani pofadku
* empatie a socialni inteligence = skryvani emoci
= ochota uznat odliSny nazor = presné vyjadrovani
= potieba socialniho kontaktu = sklony analyzovat
= preference spole¢né prace = tendence nepodceiiovat detaily
= tolerance odliSnosti = sklony dotahovat €innosti
SLADOVATELE STABILITA ZPRESNOVATELE

Zdroj: Plaminek, 2015, s. 49, ptidan popis kvadrantii

Je dilezité podotknout, Ze takto vyhranénych lidi je malo, vétSina z nds kombinuje
potfeby a motivy z vice motivacnich typll. Zvyraznéna vyhranénost se muiize projevit
V zatézi, stresu a krizich. (Plaminek, 2015, s. 46)

Obrazek 5: ZjednodusSené naplné Zivota jednotlivych motivacnich typu lidi

USMERNOVATELE DYNAMIKA OBJEVOVATELE
Vnitfni pohled: Vnitini eohled:
» Ziji proto, aby ovliviiovali » Ziji proto, aby prekonavali
okoli. prekazky.
Vnéjsi pohled: Vnéjsi pohled:
- » Presveédcuji lidi a uréuji » Jsou zdrojem novych -
£ smér. mys$lenek a napadu. g
< 8
£ | vnitini pohled: Vnitini pohled: ,’;:,
» Ziji proto, aby vytvareli pro » Ziji proto, aby dosahli osobni
svuj zivot pfiznivé prostredi. dokonalosti.
Vnéjsi pohled: Vnéjsi pohled:
» Pecuji o vztahy a pohodu v » Domysleji detaily a dotahuji
lidskych skupinach. véci do konce.
SLADOVATELE STABILITA ZPRESNOVATELE

Zdroj: Plaminek, 2015, s. 47, pfidan popis kvadranti
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2.2.5 Pochvala a uznani

Pti splnéni cilii ¢i mimotadné zasluze je namisté pochvala. Aby splnila sviij ucel, musi
byt upiimna, konkrétni a osobné zamétena, protoze pokud ma pochvala uspésné motivovat,
je nutné znat chvaleného a védet, co na néj nejlépe zaptisobi. Neni nutny piehrsel superlativ
a zbytecnych feci, tim se snizuje daveéryhodnost sdéleni. Za jednu véc by se také nemélo
chvalit vicekrat. Chvalit by se mélo co nejdiive po zjisténi chvalyhodného faktu. Vedouci
pracovnici, ktetfi podcenuji roli pochvaly, by si méli uvédomit, Ze pochvala nic nestoji a
ptesto ma pozitivni u¢inek. (Rychtaiikova, 2008, s. 100) (B&lohlavek, 2012, s. 21)

Problém ¢eské narodni povahy, a sméru vychovy, je Casté sméfovani spiSe za Kritikou
nez pochvalou. Vznika z toho i jisty strach z chvaleni, kdy ma nadfizeny pifedstavu, ze by
chvalenim vykon pracovnika spiSe snizil kvili jeho sebeuspokojeni a naslednému poklesu
motivace. N¢kdy byva i sklon k pochvale piipojit kritiku, i kdyZ tfeba neni viibec na stejné
urovni dulezitosti, jako pfedchozi pochvala. (Urban, 2017b, s. 41)

Uginnost pochvaly se samoziejmé zvysi, je-li spojena s odménou, a to finanéni,
benefitni ¢i pracovni v podob¢ kariérniho postupu. (Bé€lohlavek, 2012, s. 21) Odmeéna a
pochvala ale nemaji substituéni vztah, jedna nenahrazuje druhou. VétSina osob oceni
posileni motivace na zaklad¢ pochvaly ¢i uznani, zv1asté pracovnici vykonavajici rutinni

¢innost, ktera ptinasi malo prilezitosti k vyniknuti. (Urban, 2017b, s. 40)
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2.3 Odménovani

Povinnost zaméstnavatele odménovat zaméstnance, udava ZP, v § 109, odst. 1, kde se
uvadi, Ze za vykonanou praci ptislusi zaméstnanci mzda, plat nebo odména z dohody, to vse
za zakladnich podminek stanovenych v dalSich paragrafech casti Sesté ZP.

Plat pfislusi zamé&stnanciim statu, uzemnich samospravnych celki, ptispévkovych
organizaci statu a Skolskych pravnickych osob zfizenych statem ¢i izemnim samospravnym
celkem. Odmeéna z dohody se vyplaci na zakladé dohody o pracovni ¢innosti. VSichni ostatni
zameéstnavatelé poskytuji svym zaméstnancim mzdy, jedna se tedy hlavné 0 zaméstnavatele
ze soukromé sféry. (Sbirka zakoni €. 262 / 2006, 2006, s. 3171)

Odménovani zaméstnanci je citlivé téma a pti nespravném nastaveni mize dochazet
K nestabilit¢ chodu organizace. Problémy jako netransparentnost ¢i nedocenéni se daji
vyrusSit spravnym zavedenim systému hodnoceni, kde je prioritou objektivita a schopnost

diferencovat rizn¢ vykonné pracovniky. (Pilatova, 2008, s. 60)
2.3.1 Zakladni odménovani

Tato ¢ast odmén je zpravidla pevna slozka mzdy, kde je frekvence zmény jeji vyse od
meésice k mésici nizka. Pfehodnoceni vyse této slozky probiha nejcastéji jednou ro¢né, a to
po hodnoceni kompetenci. Nékteré organizace, hlavné statni, provadéji plosné navyseni
mzdy ¢i platu, obvykle alesponi o inflaci, ¢i dle poctu odpracovanych let. Toto piinasi
problémy s kvalitou prace a stabilizaci mladych pracovniki, ktefi casto po zapracovani
odchazi za lepSim do organizaci s pruznéjSim systémem odmenovani.

Tim muze byt pravé navazani vySe odmén na troven kompetence. V Tabulka 1 je
uroven kompetence vyjadiena platovym stupném. RozloZeni pracovnikli mezi stupni by
mélo odpovidat Gaussovu rozdé€leni, coz znamena, ze vétSina lidi by méla byt v prostiednich
stupnich. Stupné¢ smérem ke kraji odménovych intervald by mély byt okupovany
ojedinélymi, vyjime¢nymi pracovniky u vyssiho stupné, ¢i nezkusenymi novacky v zacviku

u nizkych stupnd. (Pilafova, 2008, s. 61)
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Tabulka 1: Pfiklad platovych stupiit

Platova Pozice Platovy stupen 1 Platovy stupei 2 Platovy stupei 3
tiida junior senior supervizor
(pracuje pod supervizi) (pracuje samostatné ve (predava své zkusenosti,
standardnich situacich, pod |dovednosti, know-how napri¢
supervizi zvlada i firmou, metodicky vede jiné,
nestandardni situace) zvlada nestandardni situace)
g [Adminstratvni 15 000 - 25 000 20 000 - 35 000 25000 - 45 000
pracovnik
2 Specialista 25 000 - 40 000 35 000 - 60 000 50 000 - 90 000
3 Liniovy manazer 25 000 - 45 000 40 000 - 60 000 50 000 - 80 000
4 Stfedni manazer 35000 - 50 000 45 000 - 65 000 65 000 - 110 000

Zdroj: Pilatova, 2008, s. 24, ¢astky upraveny o inflaci mezi roky 2008 a 2021
2.3.2

Mimoradné odménovani
Pokud je zavedena pohybliva slozka odmén, je navdzdna na systém periodickych
hodnoceni s intervalem pod jeden rok. Cim je pozice nachylngj§i na okamzité vykyvy
vykonnosti, tim je perioda hodnoceni a nasledného navazujiciho procesu mimotradného
odménovani kratsi. Kratkou periodu maji pozice, které vykonavaji ¢innost rutinni, naptiklad
délnické profese, niz§i administrativni pozice. Cim vyse se pak posouvame v organizaéni
hierarchii, tim del§i mize byt perioda hodnoceni. ManaZzerské pozice mohou mit i bonusy

ve vice riiznych periodach, napft. ro¢ni, ale i ctvrtletni. (Pilafova, 2008, s. 61)
2.3.3 Zaméstnanecké vyhody

Zamgéstnavatelé poskytuji zaméstnanecké vyhody nebo benefity nad ramec obou
slozek mzdy. Na rozdil od mzdy jsou pro vétSinu zamé&stnancti Organizace stejné a ve stejném
poctu u plosnych vyhod. Existuji 1 pruzné vyhody dle aktudlniho postaveni zaméstnance ve
firmé.

Délit tyto vyhody se také da podle vylepsenych oblasti zivota zaméstnance. Benefity
tykajici se pracovniho vztahu uleh¢uji zaméstnanci vykon prace, jsou to napft. pfispeévky na
jidlo, vzdélani nebo dopravu. V ¢eském prostiedi jSou nejvice zmifiovany stravenky.
Vyhody nepracovni jsou osobniho a socialniho charakteru. Jako piiklad 1ze uvést ptispévky
na kulturu a sport, zdravi ¢i tieba vyhodné pujcky. Nejcastéji se dodavaji pomoci pasii €i
karet.

Dal8i moZnosti je pracovni benefit vyuzitelny i pro soukromé tcely, jako sluzebni viiz,
elektronika ¢i bydleni. (Koubek, 2011, s. 186)
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2.4 Autorska diskuse

Tento piehled soucasného poznéni feSené problematiky hodnoceni, stimulace a
odménovani pracovnikli nejprve charakterizoval a ujasnil stézZejni principy a definice
v oblasti hodnoceni a stimulace zaméstnanci, toto ukotveni pojmu se provedlo studiem
odborné literatury a souvisejici legislativy. Je jasné€ patrné, Ze systém fizeni lidskych zdrojii
Vv oblastech hodnoceni a odménovani je dulezitym prvkem firemni kultury a stézejnim
¢initelem jak ve vnitinim fungovani spole¢nosti, tak i jejim pusobeni navenek, kdy je
soucasti soutézeni firem o kvalitni pracovniky.

Spravné nastaveny systém hodnoceni zna¢n€ usnadni moznosti, jak zjistit redlnou
vykonnost zaméstnancti a umozni nasledné zjistit, jak daného pracovnika dale motivovat.
Také je usmérnujici pro zameéstnance pii probrani jak cilti jeho samotného, tak cild jeho
oddéleni a samoziejmé i celé firmy. DileZitou souéasti hodnoceni je také upiimna, i kdyz
tfeba jen Ustni pochvala.

Na systém hodnoceni by V fizeni lidskych zdroji pak mél byt navazan systém
odménovani. Kone¢ny vystup z ¢innosti provedenych v téchto systémech je prave stimulace
zaméstnancu za pouziti odpovidajicich prostfedkl a nastroji. Mira provazani jednotlivych
procest na sebe a zda ma hodnoceni zaméstnance odpovidajici vliv na kone¢nou podobu a

vysi jeho odmény bude soucasti provedeného vyzkumu u sledované firmy.
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3 Cile prace a metodika

3.1 Cile prace

Na bazi poznatki z literarni reSersSe Se popiSou procesy Vv téchto oblastech na ptikladu
vybrané spolec¢nosti. Cilem prace je z nasledné zjisténych dat a faktd z provedeného
dotaznikového Setieni provést zhodnoceni a ovéteni efektivnosti procest a nastroju, které
vybrany podnik pouziva. V této oblasti je dulezita zpétna vazba od zaméstnancti, kteti jsou
centralnim prvkem u téchto ¢innosti.

Jednotlivé cile jsou:

e Popis a zhodnoceni postupu zkoumané spole¢nosti V oblasti hodnoceni
zaméstnancu a jeho na tyto zaméstnance

e Popis a zhodnoceni stimulacnich a motiva¢nich néstrojii zkoumané spolecnosti
a jejich vliv na tyto zaméstnance

o Zavéry z vysledki dotazniku a pfipadna doporuéeni K procesim v oblasti

osobniho fizeni
3.2 Metodika

Po provedeni reSerSe se v praci popise sou¢asné poznani oblasti hodnoceni a stimulace
zaméstnancl. Podle téchto teoretickych znalosti se prozkouma systém hodnoceni a
odménovani ve sledované spole¢nosti. Tato spole¢nost se nejprve popiSe a uvedou se jeji
zakladni informace.

Provede se analyza ¢i reSerSe internich dokumentid jako vyro¢ni zprava, kolektivni
smlouva, mzdovy piedpis a ptedpis hodnoceni pracovniho vykonu. Dale se provede
dotazovani pomoci dotaznikového Setfeni, ¢imz se provede prozkoumani vlivii hodnoticich
a stimula¢nich nastroji spole¢nosti na zaméstnance. Data z tohoto dotaznikového Setfeni,
které bude obsahovat pfiblizn¢ 40 osob, se pichledné zanesou do grafii a budou
okomentovana. Soubor respondenti bude z jednoho oddé€leni, je to tedy vybérovy soubor ze
zakladniho souboru zaméstnanct celé firmy. Tento soubor ale neni ¢isté nahodnym vybérem
pravé kvali vymezeni souboru timto jednim oddélenim. Z hlediska ve€kové struktury
respondenti je ale soubor reprezentativnim vzhledem K celé firme. Ale vzd€lanostni
struktura se uz lisi. Pokud se pfihlédne k agend¢ tohoto oddéleni, ktera odpovida
celofiremnimu zaméfeni jak na vyrobu i vyzkum, tak je také reprezentativni k zakladnimu

souboru. Zbyva tedy jen mozny problém zaujatosti lidi vuéi aktualni fidici struktufe
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odd¢leni. Ta nebrani interpretaci a analyze interné v oddéleni, ale mohl by nastat problém
pfi vyvozovani zavéru pro celou firmu.
V praktické ¢asti této prace se budou vyuzivat metody:
e Deskriptivni, zaloZené na obsahové analyze vnitropodnikovych dokumentti
e Dotaznikové Setieni
e Analyza ziskanych informaci

e Vyhodnoceni ziskanych informaci
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4 Vlastni prace

4.1 Charakteristika zkoumané firmy

Spolegnost UJV Rez, a. s. patii od poloviny 50. let ke $pi¢kovym pracovistim na poli
vyzkumu, energetiky a primyslu. Sluzby se soustied’uji hlavné na projektovani a inzenyrské
¢innosti, podporu bezpecnosti a efektivnosti elektrarenskych provozi a komplexni sluzby
pii nakladani s nebezpeCnymi a jinymi specifickymi odpady. V oblasti zdravotnictvi se
zabyva vyzkumem, vyvojem, distribuci a vyrobou specifickych farmak a zajist'uje
komplexni vystavbu diagnostickych center a Skoleni jejich personalu.

Vyznamnou soucasti ¢innosti tvoii aplikovany vyzkum, vyvoj, moderni technologie a
inovace, diky vyspélé technologické a experimentalni infrastruktute, kdy mnoha ze zatizeni
jsou jedine¢na v kontextu nejen CR, ale i Evropy.

Portfolio sluzeb strategicky doplnuji dal§i dcefiné spolecnosti, které, spolu s
matefskou spoleénosti, vytvati Skupinu UJV.

Sama hlavni spoleénost UJV Rez, a. s. je z vétsiny vlastnéna spoleénosti CEZ a. s. a
také je soucasti skupiny CEZ.

Obrazek 6: Loga zminénych spole¢nosti

U‘JVS = Skupina UJV E

LIDE | INOVACE | TECHNOLOGIE
SKUPINA CEZ

Zdroj: Oficidlni webové stranky

Spole¢nost je ¢lenem desitek mezinarodnich organizaci a sdruZeni a je zapojena do
fady technologickych platforem v rdmci domécich 1 nadnarodnich struktur. Z toho vyplyva
duvéryhodnost obchodnich partnerstvi jak pro ¢eské spolecnosti, tak i zahrani¢ni firmy a

vladni organizace.

4.1.1 Organizacni struktura

Orgény spole€nosti jsou valna hromada, dozor¢i rada a pfedstavenstvo. Plisobnost a
funk¢ni obdobi ¢lent organti spolecnosti jSOU upraveny ve stanovach spolec¢nosti v souladu

s ustanovenimi ob¢anského zékoniku a zdkona o obchodnich korporacich.
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Obrazek 7: Zakladni organiza¢ni schéma

Dozoréi rada

Pfedstavenstvo I

1000

Generalni feditel

1002

Marketing
1400 1500 2200 2300
Finance Obchod Jaderna Integrita a
bezpeénost a technicky
spolehlivost inZenyring
2500
1600 2400 : —_— i
o Radioaktivni Energoprojekt
prava a provoz odpady a Praha
vyFazovani
2900
Radiofarmaka 2

Zdroj: Organizac¢ni fad spolecnosti

Hlavni organizaéni utvary jsou tseky a divize. Useky (ve schématu zadinajici
Cislovkou 1) jsou organizacni Gtvary ustavené pro fizeni ucelenych spravni agend. Divize
(ve schématu zacinajici Cislovkou 2) jsou organiza¢ni Utvary ustavené pro realizaci
podnikatelského zdméru spole¢nosti v dané oblasti ¢innosti.

V fizeni se nejvice vyuziva fizeni liniového, které spociva v ukladani ukold vy$sim
stupném fizeni niZz§imu stupni v piimé organizacni podfizenosti. Toto fizeni zahrnuje
zejména vydani piikazu/zadavani ukolu, jeho sledovani, kontrolu, vyhodnoceni a ocenéni
nositelll ukolli véetn¢ uplatnéni pozitivnich ¢i negativnich prostiedki (odmény, postihy).

Kazdy zaméstnanec je piimo (organizacn€¢) podiizen pouze jednomu vedoucimu
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zamé&stnanci. Od n¢ho pfijima pracovni ukoly a zavazné pokyny a jemu odpovida za jejich
plnéni. Ve spole¢nosti se dale vyuziva také tizeni procesniho a projektového, ktera doplnuji
kontrolu a feseni tkolli v oblasti reportovani a pii praci napfic¢ utvary.

Odd¢leni personalistiky spada v organiza¢ni struktufe pod usek Finance. Zabyva se
oblastmi procesu fizeni a rozvoje lidskych zdroji v organizaci. Jeho zakladni Cinnosti
zahrnuji komplexni personalni praci, tedy celou fadu postupt a riznych metod fizeni pro
praci s lidmi. Od ziskavani zaméstnanct, uzavirani pracovnich smluv, zpisobt osobniho
rozvoje az po vyplaceni mezd. Rizeni lidskych zdrojo se vsak neomezuje pouze na
zameéstnance personalniho ttvaru, ale tyka se prakticky vSech manazert v organizaci.

Cilem fizeni lidskych zdroji je vytvafeni podminek pro zvySovani intelektualniho
kapitdlu organizace, vytvafeni vhodné organizaéni kultury a pozitivniho klimatu v

organizaci.
4.1.2 Lidské zdroje

Dulezitou roli ve spole¢nosti hraji lidé. Rozvoji a podpofe zaméstnanct vénuje firma
pozornost, protoze pravé oni nejvice ovliviiuji kvalitu sluzeb a produkce. Z vice nez sedmi
set zamé&stnancti (dle Vyro¢ni zpravy jich bylo na konci roku 2020 702) je 64 %
vysokoskolsky vzdélanych a 27 % stfedoskolsky vzdélanych. Vyuceni ma 8 % zaméstnancu.
(UJV Rez a.s.,s. 11)

Povinnosti kazdého zaméstnance je dodrZovat, uznavat a ctit firemni hodnoty, které
jsou soucasti firemni strategie, a to pti jakékoli pracovni Cinnosti. Soulad pracovniho

chovani s hodnotami je také nedilnou souc¢asti ro¢niho hodnoceni zaméstnance.

Obrazek 8: Firemni hodnoty

BEZPECNOST VYKONNOST INOVACE SPOLUPRACE

Zdroj: Interni dokumenty (Hodnoceni pracovniho vykonu)

Kazda z téchto péti firemnich hodnot ma vlastni ikonu a barvu, které vizualné
symbolizuji jeji vyznam:
e Znacka plus tika, Ze bezpecny provoz, ochrana zdravi a Zivotniho prostfedi

jsou néc¢im navic (plusem), ktery praci a Zivotu pfifazujeme
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o Sipka sméfujici §ikmo nahoru zdtraziiuje, e pro uspéch v podnikéni je tfeba
neustale zvySovat vykonnost a efektivitu

 Sipky smétujici doprava evokuji posun a inovaci
Sipky sméfujici nahoru symbolizuji neustaly rozvoj, ktery posouva k lepsim
vykontim, znalostem, kvalité prace

e Propojené kruhy znézornuji jednotlivce spojené do celku a vzajemnou

provazanost tymu
4.2 Proces hodnoceni

Formou hodnoceni je hodnotici rozhovor vedeny mezi hodnotitelem a hodnocenym
dle obecnych zédsad (napi. spravedlivé posouzeni, zajisténi terminu a podminek, dobra
pfiprava na rozhovor od obou stran...) a vede se pro pravidelné kvartalni nebo roc¢ni
hodnoceni zaméstnanct. V ramci rozhovoru nastavi hodnotitel hodnocenému konkrétni
vykonové cile na pfisti obdobi. Pro tyto cile je nastavena metoda SMART, cile tedy musi
byt Specifické, M¢étitelné, Akceptované, Realné a Terminované. Ke kazdému z jednotlivych
cilt je tfeba zadat do pfislusného formuléate textovy popis cile, kritérium plnéni a termin
dosazeni.

Smyslem hodnoticiho rozhovoru tedy je:

¢ Vyhodnoceni vykonovych cilti za minulé obdobi
e Stanoveni vykonovych cili na nasledujici obdobi
e ldentifikace wvzd¢lavacich a rozvojovych aktivit a posouzeni projevi

pracovniho chovéni v souladu s firemnimi hodnotami
Zéaveérem hodnoticiho rozhovoru je vétS§inou oboustrannd shoda v mnozstvi a kvalité
plnéni cild. V piipadg, ze ke shodé nedojde, fesi tuto situaci vyssi vedouci zaméstnanec.
4.2.1 Ocekavana priprava na hodnotici rozhovory
Ze strany hodnotitelli se ptiprava soustfedi na:
e Informovanost o postupu hodnoceni pracovniho vykonu
e Vcasné informovani hodnoceného o terminu pohovoru
e Zajisténi podminek pro neruseny pritbéh pohovoru
e Zabezpeceni zaznamenani vystupu zrozhovoru do hodnoticitho formulate

Vv elektronickém portalu

Ze strany hodnocenych zaméstnancii je pfiprava jina, soustfedi se na:
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e Sezndmeni se terminem, pritbéhem a formou hodnoticiho rozhovoru
e Moznost kariérniho postupu ¢i ucast na projektech

e Piipadné provedeni sebehodnoceni, pokud si to hodnotitel zada

Nutné podklady ptipravené pro hodnotici rozhovor jsou:
e Vystup z predchoziho hodnoticiho rozhovoru
e Kvalifika¢ni pozadavky na pracovni misto
e Pichled o ucasti na projektech a rozvojovych akcich (8koleni, kurzy...)
e Piehled zadanych ukolil (zapisy z porad Gtvar a tymu, kritéria pro pifiznani
odmen)

4.2.2 Hodnoceni cila

Pfi hodnoceni cild je uplatiiovan princip procentualni skaly plnéni cile. Tento princip
tvori podstatny prvek firemni kultury, coz je provadéni analyzy vykonnosti firmy na zaklade
vysledkl hodnocent, a to jak v priibéhu roku, tak ve stanoveném terminu. Vysledné procento
vyhodnoceni se zapisuje ke konkrétnimu individudlnimu cili do formuléfe. Toto procento
nabyva hodnot od 0-100 %, kde v mezich:

e 85-100 % jde o dlouhodob¢ excelentni vykon (piekracuje pozadavky)

e 7585 % jde o standardni vykon ve vyznamnych oblastech (spliiuje
pozadavky)

e 60-75 % jde 0 uspokojivy vykon (Castecné spliuje pozadavky)

e 40-60 % jde o vykon, ktery neodpovida vsem pozadavkiim (je nutné zlepSeni)

e 040 % uZ je nutné piehodnoceni z hlediska splnitelnosti cile, vhodnosti
setrvani zaméstnance na dané pracovni pozici ¢i objektivizace vlivii na

splnitelnost

Uspokojivy vykon ma standardné zaméstnanec, ktery naplituje ocekavani pro svou roli
ve firmé a plni své bézné pracovni cile. Pro vy$si hodnoceni je nutné, aby zaméstnanec
predcil ocekavani na svou roli a zaznamenaval i jiné mimoiadné pracovni vykony. Dle miry
nadramcové aktivity se pak zaradi se svym hodnocenim do jedné z vyssich kategorii.

Tato hodnotici Skala je ale stale jen podpirnym nastrojem pro rozhodnuti hodnotitele
o hodnoceni individuélniho cile. To je patrné na ptikladu tzv. objektivizace cila, kdy v tomto
ptipadé nemohl cil byt splnén z objektivnich diivodi, tedy mimo mozny vliv hodnoceného

zaméstnance. Potom muze hodnotitel povazovat cil za splnény ve prospéch zaméstnance.
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4.2.3 Vystup hodnoceni

Ve vétsiné ptipadd dojde ke shodé a souhlasu hodnoceného s hodnocenim a
s vyhledem pfistich cilt, a s hodnotitelem podepisou formulaf. Pokud ne, miize zaméstnanec
pozadat o pfezkum a ma pravo se odvolat k vedoucimu zaméstnanci na vySsim stupni.
V ramci rozhovoru také muze dojit mezi hodnocenym a hodnotitelem k identifikaci
vzdélavacich a rozvojovych aktivit, které by mohly pomoci k lepsimu plnéni naslednych
cilt.

V poslednich dvou letech firma pfeSla na elektronicky formuldi V internim
elektronickém portalu, kam maji pfistup ob& strany. Zde se hodnoceny elektronicky
podepise, ¢imz potvrdi, Zze byl seznamen s nastavenymi cili a souhlasi s hodnocenim.
Hodnotitel poté spravnost idaju stvrdi uzaméenim hodnoceni.

Jasné zavéry a doporuceni véetné dohodnutych konkrétnich a métitelnych cili na dalsi
obdobi jsou zdkladem pro zvySeni pracovniho vykonu nebo zvySeni motivace a stabilizace
hodnoceného. (Hodnoceni pracovniho vykonu, 2021)

Tabulka 2: Formulaf hodnoceni zaméstnance

HODNOCENiI ZAMESTNANCE

HODNOCENY ZAMESTNANEC

OSOBNi CisLO PRIJMENI JMENO
HODNOCENE PRACOVNi MiSTO
HODNOTITEL
OSOBNI CisLO PRIJMENI JMENO
HODNOCENE OBDOBI
INDIVIDUALNI CILE KRITERIUM DOSAZENI CILE VAHA TERMIN
SOUCET VAH INDIVIDUALNICH CiLU 0,00%
DATUM
PODPIS HODNOTITELE PODPIS HODNOCENEHO ZAMESTNANCE

Zdroj: Interni dokumenty (Hodnoceni pracovniho vykonu)
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4.3 Systém odménovani ve sledované firmé

Interni systém odménovani stanovuje jednoznac¢na pravidla a postupy, ktera je nutno
dodrzovat pii stanoveni a zménach mezd pro jednotlivé pracovni pozice a pfi pfiznavani
dalSich slozek mezd v souladu s fizenim pracovniho vykonu zaméstnanci. Strukturu piijmu
zaméstnanc odménovanych tarifni mzdou tvoii mzdova zékladna a vykonové variabilni
slozky.

Vyse slozek je zavisla na zafazeni zaméstnance do tarifni tfidy, na rovni hodnoceni
jeho kompetenci a na pracovnim vykonu, pracovnich vysledcich a na vysledcich ukazatelt
rozhodnych pro ptiznani pohyblivych slozek.

Mimo mzdovy systém odménovani existuji firemni vyhody a benefity, které jsou
k dispozici vSem zaméstnanciim, jen u nékolika benefitli je vyjimka pro zaméstnance ve

zkuSebni dobé.
4.3.1 Mzdova zakladna

Mzdova zdkladna je tvofena zdkladni mzdou, kompetenénim ptiplatkem, piipadné
dal$imi specifickymi a do¢asnymi ptiplatky.

Zakladni mzda je fixni slozkou mzdy, ktera je stanovena jako pevna ¢astka vyplacena
za odpracovanou dobu ve stanovené vysi. Vyse zakladni mzdy je odvozena od tarifni tfidy
ptislusejici typové pracovni pozici. Uroveii tarifni tiidy, na kterou je pracovni pozice
zatazena, je urcena vysledkem analytického hodnoceni pozic. Ke zvySeni mzdovych tarift
dochazi zpravidla na zékladé¢ vysledku vyjednévani o Kolektivni smlouve.

Kompetencni priplatek je slozkou mzdové zakladny, ktera reflektuje existenci a
uroven zadoucich pracovnich kompetenci, kterymi jsou:

e Samostatnost (autonomie), tedy schopnost realizovat pracovni vykon bez
dozoru, dohledu nebo instrukei

e Profesni kompetence, tedy zvladani vlastni prace minimalné¢ na drovni
pozadovaného standardu pfislusného pracovniho mista

e Inovacni kompetence, tedy piinaSeni inovacnich feSeni, ktera jsou realné
aplikovatelna a dokaZzou vyrazné zlepSovat procesy, technologie, produkty
nebo sluzby zaméstnavatele

e Mentorska kompetence, tedy dispozice kompetencemi k rozvoji a vzdélavani

jinych pracovnikd, a to nejen novackl
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U kazdé kompetence se mize dosahnout K jedné ze Ctyf Grovni, a to minimalni,
aste¢né, odpovidajici a vyjimeené. Uroven zavisi na potiebd ucasti nadiizenych &i
zkuSenéjSich zaméstnancti u ukold, s pfihlédnutim k obtiznosti téchto tkold. VSechny
urovné kompetenci se poté promitnou do finalni matice, kde se poté pracovnik zafadi do

urovné kompetencnich piiplatki, na obrazku barevné.

Obrazek 9: Matice tirovni kompetenci a rozliSeni kompetenénich priplatki
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Zdroj: Interni dokumenty (Mzdovy piedpis)

Specificky priplatek nalezi konkrétnimu zaméstnanci za specificky vykonavanou
unikatni ¢innost, znalost, ¢i vyssi zodpovédnost. Priplatek se vztahuje k vyznamnym
¢innostem, které nejsou v popisu pracovni pozice, ale vyplyvaji z potieby pracovniho mista.

Docasny kompenzacni priplatek slouzi k zachovani stavajici rovné mzdy
zamestnancy, u kterych by zavedeni jinych pravidel odménovéani mohlo vést k urceni nizsi
odmény za praci. Postupné se vyrusi valorizaci mzdy, pfifazenim na vys§i mzdovou tfidu

nebo ptfiznanim vyssiho kompetencniho ¢i specifického ptiplatku.
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4.3.2 Vykonové variabilni slozky mzdy

Smyslem a ucelem vykonovych variabilnich slozek mzdy je stimulace k vykonu,
odménovani vykonu, odména v ptipadé€ plnéni zddouciho vykonu nad pozadovanou uroven,
diferenciace mzdy mezi zaméstnanci na shodné ¢i podobné pozici v zavislosti na jejich
pracovni vykonosti a vysledcich. Dale se jimi zajistuje podpora motivovanosti k plnéni
pracovnich cilti a tikoli, a to hlavné do budoucnosti.

Mezi vykonové variabilni slozky patii:
e Ctvrtletni bonus
¢ Roc¢ni bonus
e Podilova prémie
¢ Mimotadné odmény
Naroky na bonusy nevznikaji v ptipadé celkového hodnoceni, které je mensi nez 50 %.

Obrazek 10: Vzorec pro vypocet bonusi

RB/CB = [kius+ kouz+ ... kaun] . XY

k1 aZ k... koeficienty vahy jednotlivych cild (Ek = 1)

Uy 8 Up, .. koeficient vyhodnoceni jednotlivych cild (0 < u
X.. . koeficient vySe bonusy

Y... mzdovy zaklad pro vypodet bonusu

Zdroj: Interni dokumenty (Mzdovy piedpis)
RozliSeni narokd na kvartalni ¢i rocni bonusy vyplyva z hodnoticiho obdobi, které zalezi na
zafazeni pracovni pozice.

Na podilovou prémii maji narok vSichni zaméstnanci a je vyplacena v zavislosti na
plnéni ekonomickych ukazateli spolecnosti a provozniho vysledku ttvaru. Jeji vySe zavisi
na zatfazeni pracovni pozice a vySe mzdové zékladny.

Mimotadné odmény se poskytuji za splnéni mimotadnych jednorazovych tkoli nebo
jako ocenéni celkového piinosu zaméstnance k dosaZeni dobrého hospodarského vysledku

zameéstnavatele.
4.3.3 Priplatky

Vsechny pfiplatky jsou poskytovany v soubéhu a vyplaceji se za skutecné
odpracovanou dobu. Ve spolecnosti se vyskytuji ptiplatky za:
e Prici pfescas

e Praci ve svatek
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e Praci v noci

e Praci v sobotu a v nedéli

e Praci ve ztizeném pracovnim prostiedi

Zejména prace ve ztizeném prostiedi se ve sledované firmé kvuli jejimu ¢innostnimu

zamé&ieni vyskytuje velmi ¢asto. Vymezeni ztizeného pracovniho prostiedi je nasledujici:

e Se zdroji ionizujiciho zafeni uvnitt kontrolovanych pasem

e Se zdroji ionizujiciho zafeni mimo kontrolovana pasma

e S biologickymi Ciniteli

e S chemickymi latkami
Kazdé kategorii prislusi vlastni vyse ptiplatku, u prace se zafenim se piipisuje i dodatkova
dovolena. (Mzdovy ptedpis, 2021)
4.3.4 Firemni benefity

Firma povazuje systém benefitt za pilife své personalni a naborové politiky. Benefity
rozliSuje na ty zavedené v Kolektivni smlouvé a na ostatni vyhody, partnerské benefity a
motivaéni programy.

Z kolektivni smlouvy jde o0 tyto benefity:

PruZnd pracovni doba

Na vétSiné pracovist’ je uplatiovan model pruzné pracovni doby s vyrovnavacim
obdobim v délce kalendainiho mésice. Provozni doba je dvanactihodinovd, S pevnym,
krat§im (5 h) zdkladem pres den. Zaméstnanci tak mohou v ramci stanovené provozni doby
prizplsobit svou pfitomnost na pracovisti nejen svym pracovnim povinnostem, ale vyuzit 1
tzv. ,,pruzeni. Mohou si tedy do urc¢ité miry pfizplsobit pracovni tyden svym potiebam. Pfi
pruzném rozvrZzeni pracovni doby si zaméstnanec voli sim zacatek a konec pracovni doby v
jednotlivych dnech v ramci volitelné pracovni doby.

Tyden dovolené navic

Zameéstnavatel poskytuje zaméstnanctim dovolenou v délce 5 tydni, tedy 0 jeden tyden
navic nad zakladni vymér dovolené stanoveny Zakonikem prace.

Zdravotni volno

Zaméstnavatel umozni zaméstnanci Cerpat zdravotni volno, tzv. sickday, v rozsahu 3

dnii za kalendaini rok po informovani a dohodé s vedoucim zaméstnancem.
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Stravovani

Zameéstnavatel zabezpe¢i zaméstnancim v pribéhu pracovni smény stravovani, a to
poskytnutim stravovani ve stravovacim zafizeni, ¢i poskytne piispévek na jidlo formou
elektronickych stravenek ¢astkou na benefitni karté cafeterie.

Nadstandartni pracovnélékaiskd péce

Zameéstnavatel uhradi zaméstnancim dobrovolné tkony nad rdmec § 56 zakona ¢.
373/2011 Sb. (Zakon o specifickych zdravotnich sluzbach) pii vySetienich zpravidla v ramci
prohlidek preventivni Iékai'ské péce dle individudlnich, akutnich a aktudlnich potteb. Jedna
se predev§sim o vykony potifebné k diagnostice kardiovaskularnich nemoci, onemocnéni
tlustého stfeva, vySetieni tepen, prostaty, vysetfeni funkce Stitné zlazy, stav cholesterolu,
vySetfeni pficin infekéniho a bakteridlniho onemocnéni, ockovani proti chiipce a klistove
encefalitide.

Prispévek na penzijni pripojisténi a Zivotni pojisténi

Zaméstnanci po zkuSebni dobé¢, ktery si sjednal nebo sjedna své penzijni ptipojisténti,
bude zaméstnavatel na toto pojisténi mesicné pfispivat. Zaméstnanec se mlize rozhodnout,
zda bude Cerpat piispévek zaméstnavatele pouze na penzijni pfipojisténi nebo pouze na
zivotni pojisténi, ¢i na kombinaci obou.

Zaméstnaneckd benefitni cafeterie

Zameéstnavatel pridéli kazdému zaméstnanci prostiedky do osobniho uctu, které je
mozné Cerpat na volnocasové aktivity zaméstnanci a jejich rodinnych ptislusniki, to jsou
tedy rekreace, vzdélavani, kultura, sport, relaxace a zdravi. K uétu je ptistup pies kartu
cafeterie.

Odmeény p¥i Zivotnim jubileu

Zaméstnavatel mize zameéstnanci za uzndni a ocenéni dlouholeté prace u
zaméstnavatele poskytnout odménu pii dovrSeni 50 let v€ku. Odmeéna mé fakultativni
povahu a neni na ni pravni narok.

Odmény pii odchodu do diichodu

Zaméstnavatel muize zaméstnanci pii skonfeni pracovniho poméru po pifiznéani
invalidniho dtchodu pro invaliditu tetiho stupné nebo po nabyti naroku na starobni dichod
poskytnout odménu za uznani a ocenéni dlouholeté prace. Také tato odmeéna ma fakultativni

povahu a neni na ni pravni narok.
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Socialni vypomoci

Zaméstnavatel muze poskytnout jednordazovou socidlni vypomoc zaméstnanciim
spolecnosti, piipadné jejich nejbliz§im pozlstalym, v mimotradné zavaznych piipadech.

Bezurocna zaméstnaneckd pujcka

Benefit, ktery méa za tkol stabilizovat nebo motivovat zaméstnance spolecnosti k
setrvani v pracovnim pomeéru po dobu minimalné 3-5 let. Cili na nové nebo stavajici
zaméstnance, kterym uvér slouzi k zajisténi bydleni s blizsi dojezdovou vzdalenosti do
zamestnani, ¢i pro ty, ktefi jiz ziskali ic¢elovy uvér z komercnich zdroja, ale ten je z hlediska
potieby realizovat investicni zamér nedostateCny a dal§i pljcka s ohledem na piijem
zaméstnance nebo zajitovaci moZnosti neni mozna. Cerpani je mozné v rozsahu max. 500
tis. K¢ pro jednotlivého zadatele.

Aktualni ostatni vyhody jsou:

MoZnost prdce 7 domova

Pokud to pozice svym charakterem dovoluje, je v soucasné dobé pandemie
COVID-19 umoznéna, na zakladé schvalené zadosti, prace z domova, a to jak ¢aste¢né, tak
Vv ojedinélych ptipadech i uplné.

SluZebni telefon na vétsiné pracovnich pozic

Vsichni zaméstnanci, kromé téch pracujicich v nejniz§i zatazenych realiza¢nich
pozicich (délnické profese), maji narok na sluzebni telefon s tarifem. Ten lze pouzivat i pro
soukromé ucely.

Zaméstnanecké telefony i pro rodinné prisluSniky

Zvyhodnéné tarify i mobilni telefony mohou vyuzivat vsichni zaméstnanci, jejich
rodinni ptislusnici a partnefi.

Vyhodné pojisténi pro zaméstnance skupiny CEZ

Zaméstnanci mohou vyuzit vyhodnych podminek pro sjednani riznych typi pojisténi
u spolec¢nosti Renomia.

Operativni leasing pro zaméstnance

Zaméstnanci si mohou sjednat operativni leasing automobilu u spole¢nosti Arval.
(Kolektivni smlouva, 2021)
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4.4 Dotaznikové Setreni

Dotazovani probéhlo v fijnu a listopadu 2021 pomoci dotaznikového Setfeni, za
ucelem provedeni prozkoumani vlivi hodnoticich a stimulacnich nastroji spole¢nosti na
vybrany vzorek zaméstnancti. Dotaznik byl z vétSiny standardizovany, tedy S uzavienymi
otazkami. Jediné 0sobni otazky byly na pohlavi a vék v podobé vékovych mezi. Déle byl
¢astené anonymni, a to kvuli niz§imu poctu Gcastniki @ moznym specifickym kombinacim
odpovédi, kdy by mohl zhotovitel, kvili pfedchozim osobnim kontaktim s dotazovanymi,
dedukci dopatrat vypliujici osoby. Dotazovani byli ale ubezpeceni, ze se dotaznik pouzije
jen pro potieby této prace. Po ivaze se v dotazniku neobjevila mozna odpovéd’ ,,nevim*®, byl

zajem na vyjadieni nazoru dotazovanych. Dotaznik byl zpétné vybran od 38 dotazanych.
4.4.1 Grafické vysledky

Prvni otadzka dotazniku byl zakladni dotaz, ktery byl nutny z divodu nedavnych
nastupt novych pracovnikii do pracovniho poméru ve zkoumané skupiné zaméstnanct, a to
v ¢asovém obdobi kratS§im nez jeden rok od dotaznikového $etfeni. VSichni tedy absolvovali
alespoil jeden hodnotici pohovor, V pfipadé novacki to tedy byl minimalné ctvrtletni

interval.
Graf 1: Ukastnili jste se alespoii jednoho hodnoceni?

0%

Ano

Ne

100%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Dalsi dotazy uz smétovaly k dojmim z provedenych hodnoticich rozhovord. Druha
otazka se pokusila odhalit pocity hodnocenych z priabéht a vysledkid jejich pohovort.

Zjistovala, zda zaméstnanci vnimaji hodnotici proces jen jako formalitu. Mirna

38



nadpolovi¢ni vétSina dotdzanych vidi v hodnoceni néco vice nez administrativni tkon, na
jehoz konci je nutny jen jejich podpis.

Graf 2: Je hodnotici pohovor pro vas jen formalita?

10% 8%

Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne

37%

45%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Na otazku, zda hodnoceni zaméstnanci souhlasi s kone¢nym vystupem z hodnoceni,
souhlasila s vysledkem velka vétsina, skoro devét z deseti dotazanych. Je ale dileZzité zminit,
ze ¥4 zvolili odpovéd’ ,,spise ano®, kterd znaci prece jen mensi jistotu.

Graf 3: Souhlasite s vystupem z hodnoceni?

3%

10% 13%

Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne

74%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Navazovala otazka na soucasné kompetencni zafazeni jejich pracovni pozice, od
kterého se dale odviji kompetencni ptiplatek ve mzde. Zde vSichni piekvapivé spise €1 tplné

souhlasili. Je otdzkou, jak moc opravdu vSichni pronikli do systému pfiiplatkt, ale ve
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sledované firmé je povinnosti kazdého zaméstnance se seznamit S fidicimi dokumenty,
jejichz soucasti je i mzdovy tad, jehoz pfilohami jsou i V této praci zobrazené matice
kompetenci.

Graf 4: Jste spokojeni s kompetenénim zarazenim vasi pozice?

0% 0%

45% Urcité ano

Spise ano
55% Spise ne
Urcité ne

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dalsi otazka se vréatila k hodnoceni a jeho vlivu na vysi mzdy. Otazka v dotazniku
zminovala obdobi poslednich dvou hodnoceni. 8 % ptipadi, kde byla zaznamenéana odpovéd’
,»he*, zpusobilo nesplnéni cile ¢i cilt alespoii na 50 %, ¢i u kontinualnich cilt jejich splnéni
Vv mens$i mife nez vV pfedchozim hodnoceni. Je nutné podotknout, Ze u délnickych profesi
muze byt jednim z cild i prosté dodrzovani instrukci pro BOZP. Pokud tedy nastane jejich

poruseni, procentualni hodnota splnéni cile tim poklesne.

Graf 5: Pomohlo hodnoceni k navySeni vasi mzdy?

8%

Ano

Ne

92%

Zdroj: Vlastni zpracovani
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Na piredchozi otazku navazovala dal§i otdazka v podstaté s opacnym vyznamem.
Vzhledem k zahrnuti poslednich dvou hodnoceni nemusela vyjit procentualné stejné
zrcadlové obracené. Nakonec se tak ale stalo.

Graf 6: SniZilo vam hodnoceni vas§ bonus?

8%

Ano

Ne

92%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale se dotaznik zaméfil na cile, nejprve se mél vyjadfit souhlas s vyty¢enymi cili,
jejichz plnéni je oblasti, kde se zaméstnanec hodnoti. Zde velka vétSina odpovédéla, ze
souhlasi.

Graf 7: Souhlasite s vyty¢enymi cili?

3%

11%

Ano
(0]
18% Spide ano
Spise ne

Ne
68%

Zdroj: Vlastni zpracovani

U otazky na vliv hodnoceného na jeho budouci cile uz bylo procento souhlasu mensi,

ale stale vice nez tfi Ctvrtiny.
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Graf 8: Mate jako hodnoceny/a vliv na své cile?

24%

Ano

Ne

76%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasledovala otdzka na pocit dostatecného odménéni, kde opét pocet odpovedi ,,spise
ano“ a ,,ano* dosahl velké vétsiny.

Graf 9: Citite se dostateéné odménén/a?

3%
10%
29%
Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
58%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Nyni nasledovala dal$i ¢ast dotazniku zaméfend na benefity/vyhody. Prvni otdzka byla
uzaviend a dotazovany me¢l vybrat z vyctu péti benefitli ten nejoblibenéjsi. Vybér téchto péti
benefitt byl dan jejich dosahem mezi nejvétsi pocet zaméstnanci. Vysledek skoncil stejnym,
velkym procentem pro tyden dovolené navic a pruznou pracovni dobu. Pro ostatni volby se

rozhodly jednotky dotdzanych.
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Graf 10: Jaky je vas nejoblibenéjsi benefit?

505 2% 3%
(o]

m Pruznad pracovni doba
m Dovolena +1

m Zdravotni volno

= Cafeterie poukazy

m Pfispévek na pojisténi

Zdroj: Vlastni zpracovani

Dale se v dotazniku objevila otazka o vyuZivani piispévkll na Zivotni pojiSténi ¢i
dichodové ptipojisténi ¢i jakoukoliv kombinaci obou. Tuto moznost jako dalsiho benefitu
vyuziva vice nez ¢tvrtina respondovanych zaméstnanc.

Graf 11: Vyuzivate piispévek na pojisténi ¢i pripojisténi?

® Ano

= Ne

Zdroj: Vlastni zpracovani
Posledni otazka na benefit se tykala vyuziti beztiro¢né pijcky. Tu béhem svého

pracovniho pomeéru vyuzilo 5 % respondentt.

43



Graf 12: VyuZivate ¢i jste vyuZzili moZnost bezuro¢né pijcky?

5%

Ano

Ne

95%

Zdroj: Vlastni zpracovani

Posledni otazka zabyvajici se nazorem dotazovanych na jejich vztah k zaméstnavateli
byla prosta otazka na spokojenost se zaméstnanim. Opét byla velka vétsina spokojena, ale
velké procento odpovédi ,,spiSe ano* sved¢i o jistém mozném nenaplnéném potencialu.

Graf 13: Jste spokojen/a se svym zaméstnanim?

3%
10%
34%
Urcité ano
Spise ano
Spise ne
Urcité ne
53%

Zdroj: Vlastni zpracovani
Nasledovaly otazky osobniho charakteru, nejprve tedy otazka na pohlavi. Pfevaha

muzi 3:1 je nasledek toho, Ze vétsi zastoupeni ve vzorku dotazovanych méli zaméstnanci ve

vyrobg, kde je pfevaha muzi.
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Graf 14: RozvrZeni pohlavi

= Zena

m Muz

Zdroj: Vlastni zpracovani

Z vékového rozlozena vypliva, ze nejpocetnéji je V pracovnim poméru zastoupena
mladsi stfedni a stiedni generace. K zamysleni je relativné mensi po¢et mladych pracovnikt
(u delsiho ¢asového intervalu o dva roky), na druhou stranu pti celofiremnim zastoupeni
vysokoskolsky vzd€lanych zaméstnancti vysoko nad polovinu vzdélanych pracovnikl je
jasné, ze mladsi generace realn¢ nastupuje do firmy az pozdéji po dvacatém roku véku.

Graf 15: Vékové rozloZeni

D

Zdroj: Vlastni zpracovani

m 18-29

® 30-39

m 40-49

= 50-59

= 60+

Coz ale, jak se ukazuje v dalsi otazce, neni tak plné pravda. Jak jiz bylo fe¢eno u

pohlavi, je vétsi pocet dotazovanych, kteti provadi spiSe vyrobni ¢i vice manudlni prace.
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Proto se skladba vzdélani lisi od celofiremniho priméru. Pocet vysokoskolsky vzdélanych
oproti tomuto klesl skoro o polovinu, a naopak cela polovina dotazanych je stfedoskolsky
vzd¢lana, at’ uz s maturitou ¢i bez.

Graf 16: Vzdélani dotazanych

m Zakladni
m StredosSkolské s maturitou/bez
maturity

m Vyssi odborné

= Vysokoskolské

Zdroj: Vlastni zpracovani

Zaveérecna otazka rozdélila dotazané dle délky pracovniho poméru a zde se ukazalo,
7e skoro polovina dotazovanych zaméstnanych je ve spolec¢nosti vice nez deset let. Dalsi,
krat$i intervaly pracovnich pomérd se pomérné rovnomérné rozdélily ve zbytku, kromé lidi
pracujicich ve spole¢nosti méné nez rok. Je nutné podotknout, ze prvnich deset let je ale
rozd€leno vzestupné na intervaly o délce jednoho roku a dvou, tii a Ctyf let.

Graf 17 Délky pracovnich poméru

m Méné nez 1 rok
m 1 azZ 3 roky
m3az6let

m6az10let

m 10 a vice

Zdroj: Vlastni zpracovani
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5 Vysledky a diskuse

Tato kapitola bude mit za cil uvést vysledky dotaznikového Setieni do souvislosti mezi
otazkami, resp. odpovéd'mi na dotaznikové otazky. Tyto vysledky se také daji do SirSiho
kontextu s ptedchozi praktickou, a i teoretickou ¢asti, kde se porovnaji a prodiskutuji zjisténé
skute¢nosti na zkoumaném vzorku pracovnikil S vnitini strategii firmy. Mozna zlepSeni

zjisténych nedostatkd budou pravé také vychazet ze znalostni baze teoretické Casti prace.
5.1 Shrnuti a interpretace vysledkii dotaznikového Setieni

Rozd¢leni dotazovanych dle véku a dle délky pracovniho poméru tikd, ze sledovana
firma je stabilni zaméstnavatel a nedochazi k velké fluktuaci zaméstnancti. Velmi vysoky
pomér zamestnancu s vice nez desetiletou délkou pracovniho poméru znaci velmi stabilni
pracovni prostiedi. To souvisi i s vékovou strukturou dotazovanych, kde dominuje vékova
skupina 3049 let, u které je samoziejmé vétsi pravdépodobnost, Ze jSOU jiz usazeni a maji
zalozenou rodinu, takze jista pracovni jistota a stalost je tak zadané&;jsi nez u mladsi generace,
kterd nema tolik zdvazkl a navaznych povinnosti.

Proto je jistym piekvapenim malé vyuziti benefiti tykajici se ptispévkil na Zivotni
pojisténi a minimalni vyuziti bezirocné pljcky na bydleni. Toto naznacuje, ze bud
dotazovani neznali tyto moznosti, nebo tyto véci nefesi, anebo ze otazky financovani bydleni
a mozného spoteni/pojisténi fesi radeji vlastni cestou.

Z konec¢ného vysledku otazky na nejoblibenéjsi benefit je jasné, Ze nejvice si lidé ceni
moznost byt pany svého ¢asu, a to jak béhem bézného dne diky moznosti pruzné pracovni
doby, tak i v kontextu celého roku diky tydnu dovolené navic. Navic zaméstnanci pracujici
ve ztizeném pracovnim prosttedi maji benefit dovolené jeste vice rozsiten.

V hodnotici ¢asti dotazniku vysly odpovédi pro proces hodnoceni vecelku pozitivng,
ale par vysledkt vyvolava duvod k zamysleni, naptiklad 45 % respondentii povazujici
hodnotici pohovor za formalitu, ¢i 24 % respondenttl, ktefi si nemysli, ze maji vliv na své
cile. Tyto vysledky jsou z hlediska strategie hodnoceni a jeho mysleného dopadu
problematické. Naopak souhlas s vyty¢enymi cili je velky, to znamena, ze ¢ast lidi, ktefi si
mysli, Ze nemaji vliv na své cile, je zaroven spokojena s cili vytyCenymi svym hodnotitelem.

Je mozné, Ze toto je dalsi nasledek té skuteCnosti, ze ve vzorku oslovenych je velké
procento lidi, jejichz pracovni pomér trva dlouho, a proto mohla nastat jistd obrnénost viici
hodnoticimu procesu a jeho jednotvarnosti/stejnosti za kazdé hodnotici obdobi. Z vysledkt

spokojenosti ohodnoceni a pozitivniho vlivu vysledkii hodnoceni na velikost mezd je patrné,
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ze pro dany vzorek dotazovanych jsou cile nejspise snadno dosazitelné, a to k procentualnim
hodnotadm nadprimérnym.

Dalsim faktem je, ze spole¢nost se transformovala v roce 1992 ze statni piispévkové
organizace na akciovou spole¢nost. A¢koliv je to jiz tficet let a tim je tato udalost stara vice
nez generaci, je mozné, ze u dlouhodobé zaméstnanych stalych zaméstnancti se stale
vyskytuji pozlstatky pracovni a firemni kultury z obdobi té€sné¢ ptedrevolu¢niho, protoze
jako nov¢ nastupujici novacci byli obklopeni velkym poctem kolegu, ktefi ve spole¢nosti

pracovali jesté pied transformaci.
5.2 Diskuse o0 moZnych zpiisobech zlepSeni strategie hodnoceni a stimulace

Vnitini systémy firmy v procesu hodnoceni jsou v internich dokumentech nastaveny
v souladu se soucasnou znalostni bazi vtomto oboru. Tyto znalosti byly v zakladech
ptiblizeny v teoretické Casti této prace. Bohuzel kazdy takovy systém je plnén redlnymi
lidmi, jejichZ ¢innost nemusi vyhovovat teoretickym cilim vnitinich smérnic hodnoceni, a
to jak ze strany hodnotiteld, tak i hodnocenych.

Problémem zkoumané firmy V této oblasti je velikd kontinuita pracovné pravnich
vztahtl, kde je pomérné slozité a t€zké délat nahlé zmény. Samoziejmé se toto tyka tématu
této préace, tedy procesu hodnoceni, naopak pravé tato plynulost a mald fluktuace
zaméstnancll umoznuje zachovavat znalostni technicky zaklad a know-how komplexnich
¢innosti, kterymi se spole¢nost zabyva. Kazda mince mé dvé strany.

Pokracujici genera¢ni obménou a piijimanim novych pracovniki, ktefi bud’ jiz maji
zkuSenosti s né¢jakym modernim procesem hodnoceni, ¢i S nim ve sledované spolecnosti
jako novacci na pracovnim trhu teprve piijdou do styku, nabude cely propracovany systém
hodnoceni a odménovani vétsi dulezitosti a vaznosti.

Pozitivni je neddvna zmeéna intervalll hodnoceni podle pracovniho zafazeni a
kompetenci, kde pracovnici na nizsich vyrobnich a administrativnich pozicich dostavaji
hodnotici impuls a zpétnou vazbu pravidelné kazdé ctvrtleti. Od toho se odviji 1 nasledné
promitnuti splnéni cilil se stejnou pravidelnosti ve mzdé a bonusech, které je prave u téchto
pracovnich pozic jedno z hlavnich témat.

Na druhou stranu by se ohodnoceni na zéklad¢ velmi lehce splnitelnych cilit nemélo
stat v oCich vSech zacastnénych permanentni c¢asti kone¢ného mzdového finan¢niho
ohodnoceni, tim se ohrozuje motivaéni faktor celého procesu a deformuje se tim 1 hodnota

zakladniho finan¢éniho ohodnoceni.
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Zlepseni by se dalo ud¢lat osvétou 0 vice skrytych benefitech pro jiz zaméstnané lidi,
jako je napiiklad bezirocna pujcka ¢i ptispévky na pojisténi, a zjednodusSenim piistupu
k nim, napiiklad mensi administrativni zatézi pii jejich zafizovani.

Dalsi zlepseni by mohlo probéhnout v rozsifeni ¢i obnoveni nabidky zaméstnaneckych
vyhod. Pii prizkumu nabizenych benefiti byla objevena naptiklad stara neplatna nabidka
permanentky na sport Sodexo ActivePass ¢i vérnostni karta Infinit. V soucasné dobé je v této

kategorii benefit supluje benefitni ucet Sodexo Cafeterie.
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6 Zavér

Tato bakalarska prace se veénovala sledovani vztahu mezi zaméstnavatelem a
zaméstnancem V oblasti ovéfovani a hodnoceni cili, a to jak minulych, tak t€ch budoucich.
Respektive se tedy studoval vztah mezi hodnotitelem a hodnocenym, protoze ve vét$iné
ptipadi jsou 0soby na obou stranach hodnoceni zaméstnanci dané spolecnosti.

K tomu dopomohlo zdkladni vysvétleni pojml v teoretické Casti a navazani obou
pojmi z ndzvu prace na sebe, tedy hodnoceni a stimulace. Vysvétlily se K tomu i dalsi pojmy,
jako jsou napi motivace, potieby a odmény. Byly popsany i mozné chyby, kterych se lidé
pohybujici se v této oblasti mohou dopustit, a to uz at’ Spatnym nastavenim systému, ¢i
personalnimi chybami.

Nasledovalo praktické popsani systémi hodnoceni a odménovani na piikladu realné
firmy. Na zaklad¢ interni dokumentace se uvedly principy a nalezitosti hodnoticiho procesu
ve zkoumané spolecnosti. Navazalo se systémem odménovani, a také se vycCetly a popsaly
aktualni zaméstnanecké benefity, kterymi firma disponuje a které poskytuje svym lidem.

Caste¢né ovéfeni funkénosti téchto procesii se pak provedlo vyhodnocenim
dotaznikového Setieni. Toto Setieni se provedlo na mensi specifické skupiné zaméstnancii,
nemtize byt tedy povazovano za Gplné piesny obraz vnimani vétSiny zaméstnancti smeérem
ke zptisobu hodnoceni ve sledované firmé, ale i tak poskytlo nastin véci, které se V této
oblasti vedou, a véci, které se dafi o néco méné. Probéhlo i dotazovani na oblibenost
poskytovanych benefiti.

Konec¢nym zjisténim bylo, ze néstroje hodnoceni a stimulace zaméstnanct Se V této
firm¢ zdaji byt zavedené administrativné spravng, v souladu s aktualni odbornymi néazory.

Ale zistava na lidech, zda je spravné vyuziji.
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8 Prilohy
Piiloha 1: Dotaznik

Dobry den/ahoj,

oslovuji vas jako své kolegy k dobrovolnému vyplnéni pfilozeného dotazniku, jehoz otazky se
zabyvaji pravidelnym hodnocenim pracovni ¢innosti a také benefity na pracovisti.

Dotaznik je anonymni, vystupy a data z n&j se vyuziji do mé zpracovavané bakalaiské prace na toto
téma, a to v jeji praktické casti.

Pokud se zucatnite, odpovézte prosim vzdy jen jednou odpovédi na kazdou otazku, a to zaskrtnutim
pole za ¢i pod piislusnou odpovédi.

Moc déekuji za piipadnou spolupraci na mé praci

FrantiSek Beranek

DOTAZNIK K HODNOCENI A BENEFITUM

1) Ucastnili jste se alespoii jednoho hodnoceni?

Ano | Ne]
2) Je hodnotici pohovor pro vas jen formalita?
Urcité an0| | Spise an0| | Spise ne| | Nel
3) Souhlasite s vystupem z vaseho hodnoceni?
Urcité anol | Spise anol | Spise nel | Nel
4) Jste spokojeni s kompetenénim zafazenim vasi pozice?
Ur¢it€ ano | Spise ano| | Spise ne| | Ne|
5) Pomohlo alespoii jedno z poslednich dvou hodnoceni k navyseni vasi mzdy?
Ano| | Ne]
6) Snizilo alespon jedno z poslednich hodnoceni vas bonus?
Ano| | Ne]
7) Souhlasite s va$imi vyty¢enymi cili dané z hodnoticiho pohovoru?
Urcite an0| | Spise an0| | Spise ne| | Ne
8) Mate jako hodnoceny/a vliv na své cile?
Ano| | Ne]

9) Citite se dostate¢né odménén/a?

Urcité ano | Spise ano | Spise ne | Ne|

10) Jaky je vas nejoblibenéjsi benefit?

Pruzna prac. doba | + tyden dovolené Sick day Flexipasy Pfispévky na poj.

11) Vyuzivate ptispévek na pojisténi ¢i pripojisténi?

Ano| | Ne]
12) Vyuzivate ¢i jste vyuzili moZnost beziro¢né pujcky?
Ano | Ne|
13) Jste spokojen/a se svym zamé&stnanim?
Urcite an0| | Spise an0| | Spise ne| | Ne
14) Jaké je vase pohlavi?
Zena| | Muz
15) Do jaké ve€kové skupiny patiite?
18-29) | 30-39 | 40-49] | 50-59 | 60+
16) Jaké je vase vzdélani?
Zakladni| | Stiedni| | vyssi odborné | | vysokoskolské|
17) Jak dlouho jste v sou¢asném zaméstnani?
<1 rok| [1-3 roky| | 3-6let| | 6-10 let| | 10+ let|
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